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Vazené ctenarky, vazeni ctenari,
dostalo se vam do rukou dalsi specialni tisténé vydani zpravodaje Rovné prilezZitosti do
firem.

Rovné prileZitosti jsou dileZitou soucasti firemni kultury. Proto vam predstavime, jak
je v praxi uplatfiovat, seznamime vas s dobrymi zkudenostmi z Ceské republiky i ze
zahranici a nabidneme vam rozhovory se znamymi osobnostmi. Nechybi ani rubrika pro
a proti a anketa: ,.Co si myslite 0...?"

Elektronicky vychazi zpravodaj vzdy jednou mési¢né a zaméfuje se na rdzna téma-
ta, napr. Zeny v ridicich pozicich, pFistup k informacnim a komunikacnim technologi-
im, aktivni otcovstvi aj. Archiv elektronickych Cisel naleznete na internetové adrese
http://zpravodaj.genderstudies.cz, kde se také mizete prihlasit k odbéru. V tomto spe-
cidlnim tisténém vydani vdm nabizime vybér z nejlepsich ¢lankl od Eervna 2006 do
cervna 2007.

Zpravodaj vydadvame po oslaviach Mezindrodniho dne rovnosti Zen a muzl, které se
konaly jako minuly rok 19. ¢ervna nejen v Ceské republice. Tento den je prileZitosti k
diskuzi o tom, co se za pojmem rovnost Zen a muzQ skryva. Jde o rizné formy sladovani
osobniho a pracovniho Zivota, zapojeni otcl do péce o déti &i kariéru Zen. 19. ¢ervna
také Gender Studies vyhlasila jiz ¢tvrty rocnik Soutéze o nejlepsi firmu s rovnymi pri-
lezitostmi v Ceské republice. PFihlasit se mZete do 15. zafi na internetové strance
www.rovneprilezitosti.ecn.cz.

Doufame, Ze vas obsah tiSténého zpravodaje Rovné prileZitosti do firem zaujme a bude-
te se tésit na nova Cisla v elektronické podobé.
Prejeme vam prijemné cteni.

Tym Gender Studies, o0.p.s.

Novinky z projektu Pul na pul

Dovolujeme si vdm doporudit nékteré publikace, které vyély v rdmci projektu Pl na pal
- rovné prileZitosti Zen a muzu.

Rovné prilezitosti jako soucast spolecenské odpovédnosti firem

Publikace Business Leaders Fora je urcena zejména firemnimu sektoru, ale i dalsim
zdjemclm, ktefi hledaji souhrnné informace o problematice rovnosti prileZitosti pro
Zeny a muze v souvislostech se spolecenskou odpovédnosti firem.

Naklady a zisky rovnych prilezitosti pro Zzeny a muze

publikace Gender Studies predstavuje rovné prileZitosti jako investici do firmy a pouka-
zuje na priklady z domaci i zahranicni praxe.

Rovné sance jako konkurencni vyhoda

Prirucka Ceské spole¢nosti pro rozvoj lidskych zdrojéi je uréena personalistiim/per-
sonalistkdm a liniovym manazerdm/manazerkam zodpovédnym za Fizeni a rozvoj lidi.
Jedna se o odbornou prirucku popisujici, jak se rovné prileZitosti promitaji do zaklad-
nich personalnich procesd.

Diskriminace a pravo

Publikace Gender Studies uréena zejména pracovnikéim/pracovnicim Ufad a inspek-
toratd prace, osobdm dotéenym diskriminaci, personalistdm a personalistkdm, ale i
pravnikdm/pravnickam, ktefi se ve své pravni praxi setkdvaji s pfipady osob, jejichz
zakladni préva jsou v oblasti pracovniho trhu porusovana.

Vice o publikacich i projektu naleznete na internetovych strankach www.pulnapul.cz nebo
nas nevahejte kontaktovat na emailu pulnapul@genderstudies.cz.
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ROVNE PRILEZITOSTI V PRAXI

.AZ nastane ve spolecnosti skutecna rovnost
mezi muzi a Zenami, tak to tady rozpustime...”

Katerina Duskova, Gender Studies, o.p.s.

Linda Sokacova, projektova manazerka Gender Studies, se problematikou rovnych prilezitosti zen
a muzl v Ceské republice zabyva vice neZ pét let. V soucasné dobé u nas neni pFilis mnoho lidi, kteFi

by o tomto tématu védéli vic.

UzZ vice neZ dva roky vede$ velky projekt ,,PdlL na pal -
rovné prilezitosti Zen a muzi“. V posledni dobé& se setka-
vas nejen se zaméstnavateli a osobami v rozhodovacich
pozicich, tedy s témi, ktefi mohou situaci na ¢eském trhu
prace primo ovlivnit, ale potkavas se i s lidmi, kteFi dis-
kriminaci pocituji na vlastni kizi. Jaké mas pocity, kdyz
pred nimi sedis?

Setkani s diskriminovanou osobou vzdycky predchazi
setkani s jejim pripadem. Je to faze, kdy si vytvaFime obra-
zek o tom, zda se zaméstnavatel skutecné choval diskrimi-
nacné, a zjistujeme souvisejici okolnosti. Kdyz pak sedime
naproti sobé nebo vedle sebe, nabirad to samozrejmé dalsi
aspekt, a to osobni, takZe je potreba uhlidat vSechny emo-
ce. Casto byva sloZité udrzet profesionalitu, nepFiklonit se
na jednu nebo druhou stranu. Nezfidka pocituji beznadgj
- kdyz clovék stoji proti velké instituci, kterd ma za sebou
cely pravnicky aparat. Svou roli hraje také strach jit do
konfliktu, pricemz k nému nakonec nutné nemusi ani dojit,
mnoho pfipadl lze totiZ nastésti fesit smirnou cestou. V
posledni dobé také zvaZujeme, zda pro konkrétniho clové-
ka nejde spi$ o negativum - takto aktivné stat proti diskri-
minaci, nebo lépe feceno diskriminacnimu jednani.

To je ale vyrazny posun od naseho rozhovoru pred dvéma

lety. Tenkrat to bylo vSechno pomérné jasné a presné se
védélo, kde je pravda a kde ne...

Je to posun diky nabytym zkuSenostem. Osobni stranka
Ze neni mozné fici kazdému ¢lovéku, Ze soudni spor je pro
néj nejlepsim moznym reSenim. Uvédomujeme si, Ze to pro
néj mlzZe prinést Fadu negativ, a to nejen v praci, u pratel,
v roding, ale také v psychologické roviné. Kazdy pripad je
proto nutné posuzovat komplexné a velmi individualné.

Nasim cilem neni primarné vyhrat néjaky souboj, ale
pomoci clovéku, ktery pomoc potrebuje. Poskytnout mu

potfebné spektrum informaci. A z praxe vime, Ze mnohdy
Clovéku staci poskytnout zakladni radu a ubezpedit ho, Ze
problém, ktery pravé proziva, nesouvisi s jeho neschop-
nosti, ale jde o mnohem rozsirenéjsi fenomén tykajici se
postoje nékterych zaméstnavatell k lidem starsim pade-
sati let nebo Zendm &i muzdm na rodicovské dovolené.
Clovék, ktery pociti diskriminaci, se osobné neciti prili$
dobre, ta skutecnost mu samozrejmé zasahne do Zivo-
ta, jeho rodina se mize ocitnout v krizi - uvaZujete nad
tim, Ze byste témto lidem vedle pravnickych rad nabizeli
i rady psychologické?

Urcité. Je to dlleZitd soucast poradenskych sluzeb zamé-
renych na diskriminované. V soucasné dobé uz praktic-
ky témto lidem psychologickou pomoc poskytujeme a to
prostfednictvim nadich externich spolupracovnikd a spo-
lupracovnic. V budoucnu by se pak tato ,nadstavba” méla
stat soucasti hlavni naplné.

Kolik pFipadu diskriminace se v sou¢asné dobé& mési¢né
dostane do pravni poradny Gender Studies?

Do telefonické a emailové poradny prijimame zhruba 30 -
40 dotazl tydné, z ¢ehoZ se opravdu problematiky rovnych
prileZitosti a diskriminace tyka tak 80 %. 20 % dotazl je na
prava a povinnosti kolem vypovédi z prace, coz je problém,
s nimz si nevi rady hodné ¢eskych zaméstnancd.

Az toho vieho zhruba 5 pFipadd fedime osobné - schazime
se s témi lidmi, jedname se zaméstnavateli, vyjednavaji se
zaleZitosti tykajici se diskriminacniho chovani. Pravnicky
jezdi spolu s psycholozkou podporovat jednu z klientek k
soudu.

Da se Fici, Ze pravni poradna Gender Studies uzZ je v pové-
domi obé&and, a védi tedy, kam se obratit, kdyZ pociti dis-
kriminaci. Ale za par mésicd projekt skonéi. Znamena to,
Ze skonci i poradna? Co bude dal?



V soucasné dobé Gender Studies vyviji fadu krokd pro to,
aby tato dlleZitd a osvédcend aktivita neskoncila. Dou-
fame, Ze nalezneme prostredky, aby mohla fungovat i po
skonéeni projektu Pal na pll v poloviné pFistiho roku. V
soucasné dobé jsou nase informacni specialistky schopny
odpovidat na vétsinu dotazd tykajicich se pracovniho prava
a rovnych prilezitosti, coz budou jisté Cinit i po skoncenfi
projektu. Nase znalosti nabyté béhem dvou let projektu v
Gender Studies zGstanou a budou zde kdykoli a komukoli,
kdo je bude potrebovat, k dispozici.

Zménil se za posledni dva roky postoj zaméstnavatell
k rovnym pFileZitostem v naboru zaméstnancil/zamést-
nankyn?

Nem0Zu Fici, Ze by zména nastala bezprostfedné v téchto
dvou letech, proces jisté zacal uz pred samotnym zacat-
kem naseho projektu. Soucasna praxe ale prokazuje, Ze
rovné prileZitosti nejsou nikterak vymyslenou teorii, ale Ze
to prosté funguje. Ukazuje se, Ze diverzita (neboli rozmani-
tost) pracovnich tym( je dobrym opatfenim, které byva pro
zaméstnavatele prinosné, Ze programy na podporu rodicd
v zaméstnani jsou praktické kroky, které firma v urcitych
obdobich resit nakonec musi, a pokud se jednd o osvéd-
cené zaméstnance, tak je i resit chce. Zaméstnavatelé si
uvédomuiji, Ze neni vZdy nejlepSim FeSenim hledat nékoho
Uplné jiného, kdo bude muset zaéit od za¢atku, hledaji zpU-
soby, jak si zaméstnance udrzet.

Do jaké miry lze zaméstnavatele tlacit do pozice néko-
ho, kdo musi dodrZovat rovné prilezZitosti, kdo nesmi
diskriminovat. VZdyt pro nékteré zaméstnavatele mohou
podobna opatieni znamenat ohroZeni samotné existence
- mluvim ted’pFedevsim o malych firmach. Jak v takovych
pripadech urcit, co je vlastné spravné?

Pokousime se ukazovat, Ze ne vzdy jsou ty véci jednoznac-
né, a Ze je tedy vzdy nutné posuzovat pfipady individualné.
Pokud se napf. zaméstnavatel rozhodne prijmout kon-
krétné Zenu ¢i muze urcitého véku, mdze to v jedné firmé
znamenat vyloZenou diskriminaci, u jiného zaméstnava-
tele toto rozhodnuti naopak znamenda nabourani diskri-
minacniho chovani - chce napr. do zcela muzského tymu
privést Zenu ¢i naopak. TakZe vzdycky se musi premyslet v
kontextu dané firmy, daného mésta, daného statu. Neni to
zdaleka tak jednoduché. Dnes uz vime, Ze neni vzdy mozné
fci: ,Toto chovani je za jakychkoli okolnosti diskriminace a
vzdycky diskriminaci bude.”

A samozrejmé jsme si plné védomi, Ze zavadéni rovnych pri-
lezitosti, diverzity a podobnych opatreni neni mozné dovadét
do extrémd. Je dobré si uvédomovat, ze kazda véc ma sva
pozitiva i negativa, takZe lpéni na Cisté teoretickém koncep-
tu rovnych prilezitosti neni mozné. Nutné do toho musi vstu-
povat konkrétni posuzovani konkrétnich okolnosti.

Dobre. Kdyby se tedy objevil konkrétni podnik, ktery by
chtél konzultovat personalni situaci a poradit se zavadé-
nim rovnych prileZitosti, je na takovyto dialog v soucasné
chvili Gender Studies pripravena?

Gender Studies ma dnes zkuSenosti s analyzami personal-
nich a firemnich proces( tykajicich se rovnych pfileZitosti.
Problematikou se zabyvame v Soutézi o nejlepsi firmu s
rovnymi pfileZitostmi v Ceské republice, kterou kaZdorod-
né vyhlasujeme. Pro poskytovani sluzeb firmam mame i
jeden cely projekt .0 rovnosti s firmami“. Gender Studies
ma v této chvili velmi kvalitni tym, ktery je schopen posou-
dit firemni kulturu, personalni procesy ve firmé a navrho-
vat moznosti.

Projekt Pdl na pll rovné pFileZitosti Zen a muzl se pre-
houpl do své druhé poloviny a pomalu bude kon¢it. PFed
rokem jsme spolu mluvily o cilech projektu. Jednim
z nich bylo zvysit informovanost diskriminovanych na
zakladé pohlavi. A za idealni cil jsi uvedla, aby se nasly
firmy, které prijmou za své programy na podporu rovnych
prileZitosti. A tak se ptam - jak jsme na tom, splnila se
tva ocekavani? Jsi spokojena?

Jsou firmy, které se intenzivné rovnymi prileZitostmi zaby-
vaji a nékteré k tomu pouZivaji materialy, které vznikly v
Gender Studies v ramci projektu Pdl na pal. Jsou firmy,
které od nas pozaduji informace a konzultace. Takové fir-
my existuji. Z toho radost mam.

Krom toho se také zvysila informovanost osob, které jsou
nebo mohou byt diskriminované. Védi, Ze diskriminace
existuje, Zze to neni normalni a férové jednani a nemélo
by se to dit. Védi, Ze u nas najdou informace, ze mizeme
pomoci, a to je také dobré.

V ¢em naopak vidis slabinu? Co se nepodafrilo tak, jak sis
prala?

Kazda organizace, kterd se rozhodne poskytovat pravni,
psychologické ¢i jakékoli poradenstvi, musi hodné pra-
covat na standardech, na zakladnich vécech, které klient
musi dostat za kazdou cenu, za kazdé situace. Jsou to véci,
které mu musi byt garantovany. A to je prostor, na némz
musime jeSté hodné pracovat. Asi to neni Uplné nase sla-
bina, ale je to prace, kterou pred sebou vidim.

Co jesté vidis pred sebou? Mas za sebou rusny putlrok,
béhem néhoZ ses také stala Feditelkou pro strategic-
ké planovani a rozvoj Gender Studies. Co té ceka v nej-
blizSich dnech? Jakym smérem by se méla organizace
noveé ubirat?

Jsme v situaci, kdy chceme zhodnotit nase dosavadni akti-
vity, zda se ubiraji spravnym smérem. Zatimco prvni eta-
pa GS, kterd byla zavrSena zaloZzenim Genderovych studii
na univerzité, méla jasny cil a smér v tom, Ze suplovala
zamérena na konkrétni problémy, upozorfovali jsme na
nerovnosti. Ted nastala faze, kdy chceme nabizet reseni.
Chceme se ptat, zda tato opatreni opravdu nesou pro spo-
lecnost pouze neoddiskutovatelna pozitiva.

Moje vize, jejimuz naplnéni bych chtéla prispét, je, aby se
Gender Studies stala poradenskym centrem rovnych pri-
leZitosti se v&im vSudy a se vSemi vySe uvedenymi standar-
dy. Abychom klientdm/klientkdm dokéazali nabidnout kom-
plexni pomoc, nejen tedy tu pravni, ale i psychologickou
a vzdélavaci, a pfitom nebyla narusena stavajici podoba
Gender Studies jako mySlenkového centra pro rovné pfi-
leZitosti zen a muzd. Chceme se také vic zamérit na kul-
turni oblast.

Z toho, jak v Gender Studies pracujete, lze usuzovat,
Ze diskriminace bude béhem par let z nasi spolecnosti
vymycena. Co bude Gender Studies délat dal?

Pak to tu budeme moci zavrit (sméje se).

Ale obavam se, Ze urcité nerovnosti tu budou vzdycky. A
je dlleZité nepFestat na né upozoriiovat. Gender Studies
se vzdycky bude vénovat nerovnostem, které plynou z
postaveni Zen a muzl ve spole¢nosti. Pfed par lety jsme
napfiklad viibec nepracovali s diskriminaci muzd, dneska
uZ se ji zabyvame. Je dUleZité, abychom stale byli schopni
reagovat na aktualni problémy.
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Flexibilita - vyzva pro
zamestnane i zamestnavatele

Alexandra Jachanova DoleZelova, Gender Studies, o.p.s.

Zdroje: Kolektivni vyjednavani aneb uplatnéni rovnosti en a muzd v praxi, CMKQS, 2007
The Complete Guide to Flexible Working, Toshiba Information Systems a www.flexibility.co.uk,

k dispozici on-line: www.flexibility.co.uk/Guide/index.htm
www.flexibility.co.uk

Moznosti flexibilniho pracovniho usporadani - pruzna pra-
covni doba, stlaceny pracovni tyden, castecny pracovni Uva-
zek, sdileny pracovni Gvazek nebo prace z domova - vytva-

vavrs vewvrs

Feji produktivnéjsi a efektivnéjsi pracovni prostredi. Pravé
to je hlavnim motivem pro jejich vyuziti stale vice spolec-
nostmi. Dal$im, ne vZdy zminovanym pozitivem flexibilnich
forem prace je to, Ze kladou dliraz na osobni zodpovédnost
zaméstnancu. Vysledkem je snazsi sladéni osobniho a pra-
covniho Zivota zaméstnancu a zaméstnankyn, které je ini

vavrs

spokojenéjsimi a loajalnéjsimi k firmé.

Vedle vile zaméstnavatele k poskytovani fle-
xibilnich Gvazkd je zadkladnim predpokladem
vyuziti informacnich technologii. Diky mobilni-
mu telefonu, internetu, notebooku, externimu
pristupu k sitim a databazim, velkokapacitnim
prenosovym médiim a jinym informacnim a
komunikaénim prostifedkdm je mozné mno-
hé pracovni povinnosti plnit z riznych mist a
v rGzném Case.

Koncept pro vsechny

Flexibilni formy pracovniho usporadani maji v
prvni Fadé umoznit zaméstnancdm a zamést-
nankynim sladit jejich osobni a pracovni Zivot.

Na druhé strané je Sanci pro zaméstnavatele:
nastavit oboustranné prijatelnd transparentni
pravidla a maximalné efektivné vyuzivat poten-
cialu véech pracovnich sil.

Dnes jsou tyto formy usporadani obvykle dava-
ny do souvislosti pouze s rodic¢i malych déti
nebo osobami, které se staraji o staré a/nebo
zavislé osoby. Tim je vSak znacné omezena
jejich efektivita: flexibilni mozZnosti prinesou
své ovoce, budou-Lli k dispozici jak Zenam, tak
muzim stejnym zplsobem. ldedlné by mély
byt pFistupné véem zaméstnancim a zamést-
nankynim (pokud to druh zaméstnani umozfu-
je) nezavisle na tom, zda jsou rodiéi, o nékoho
pecuji ¢i nikoli.



... a jeho pozitiva i limity

Flexibilni prace je zavisla na pracovni dobé, mistu prace a
pracovni smlouvé. NejzndméjsSimi formami flexibility pra-
ce jsou: flexibilni pracovni misto (jinak také homeworking,’
teleworking,? e-working®), pruzna pracovni doba (napf. vol-
né pruzna pracovni doba, stlaceny pracovni tyden, prace
na smény) a sdileni pracovniho Gvazku (tzv. job-sharing).
Napriklad teleworking je zaloZen na vyuziti informacnich
technologii: zadani i vysledky si obé strany predavaji elek-
tronicky.

Zahranicni studie ukazuji, Ze flexibilita je spojena s vétsi
vykonnosti, kterad prinasi firmam vyssi zisky. Zaméstnanci
lépe sladuji osobni a pracovni Zivot, jsou méné stresovani
a nemocni.* Pro zaméstnavatele je tedy vice nez vyhodné
tuto moZnost svym zaméstnancim nabidnout. Je pak na
zaméstnancich zvazit, jestli jim prace z domova sladé-
ni osobniho a pracovniho Zivota zjednoduSuje nebo pravé
naopak. Flexibilni pracovni Uvazek je mj. narocny z pohledu
organizace Casu, priorit a dodrZovani termind - vyzaduje
od obou angazovanych stran vétsi zodpovédnost, kterou ne
kazdy dokaze naplnit.

prace. Zjednodusené receno, flexibilni formy prace jsou tu
predevsim pro zvySeni efektivity prace a sladovani kariéry
s osobnim Zivotem, a nemély by tedy byt zneuzivany.

Socialni dumping - nepfijatelné snizovani nakladd na
pracovni silu dosazené predevSim obchazenim prislusné
pravni Upravy a sniZzovanim pracovnépravnich standardd.
Flexibilni formy zaméstnani jsou v tomto sméru Casto zne-
uzivany.

Flexicurity - strategie Evropské unie, ktera ma napomoci
prekonat socialni dumping. Jedna se o nastaveni takovych

podminek, které umoznuji naplnit oba cile - flexibilitu, ale
i mezinarodné stanovené standardy prace.

Flexibilni formy pracovniho
usporadani:

Flexibilni formy pracovni doby: ¢asteéné avazky, viken-
dova prace, volna flexibilni pracovni doba, prace na smény,
zhu$tény pracovni tyden (Easto vyuZivan v rdmci ,kratké-
ho" a .dlouhého tydne”), posunuti zacatku a konce prace,
nocni prace, prace prescas, terminovana prace, Ukolova
prace, konto pracovni doby.

Flexibilni formy mista prace: prace na dalku, pohyblivé
pracovni misto, sdileni pracovniho mista,® prace z domova.

Flexibilni formy pracovni smlouvy: smlouva na dobu
urcitou, dohoda o provedeni prace, dohoda o provedeni
pracovni ¢innosti, sdileny pracovni uvazek (job-sharing),
agenturni zaméstnavani, prace na zZivnostensky list.

Mezi flexibilni formy v zaméstnavani také patri:
védecké volno ¢i dovolend za Ucelem vzdélavani, pracovni
doba prizpldsobena dkolnimu roku, ¢astecny odchod do
dichodu atp.

Role odboru a Evropské unie

Flexibilni pracovni usporddani by mélo byt zavedeno na
zakladé planovani a spoluprace s odbory, aby nedochéazelo
k negativnim nasledkdm: ,.byt k dispozici kdykoliv" nebo k
diskriminaci osob kvili nedobrovolnym flexibilnim pracov-
nim smlouvam. Flexibilita je i dnes mnohymi zaméstnava-
teli chdpana jako jejich pravo na veskery ¢as zaméstnanci:
ocekavaji flexibilitu ,od rana do noci” a zéroven se snazi
snizit vliv odbord ¢ mu zcela zamezit. Ty upozorfiuji na
zaporny rys flexibility, tzv. socialni dumping, kdy flexibiln{
formy nepriznivé ovliviuji mzdové, pracovnépravni a dalsi
podminky Zivota zaméstnancd.

V reakci na tuto relativné rozsirenou praxi vyvinula Evrop-
ska unie princip flexicurity (neboli flexijistota), ktery zabra-
fuje snizeni standardd pro osoby vyuZivajici flexibilni formy

Par praktickych tipu na zavér

Pro sladéni osobniho a pracovniho Zivota je nejvhodnéjsi
klouzava neboli pruzna pracovni doba. Sklada se - podle
Ceského zakoniku préace - ze tii sloZzek: dva Useky si mlze
zaméstnany dobrovolné zvolit s tim, Ze mezi né je vloZzen
dalsi, béhem néhoz je zaméstnany povinen byt na praco-
viti. Ceska zakonna Uprava umoziiuje tii formy pracovni
doby: pruzny pracovni den, pruzny pracovni tyden a pruzné
Ctyrtydenni pracovni obdobi.®

Dal&i vhodnou odpovédi na potfeby kombinovat pracovni
povinnosti s osobnimi jsou Castecné pracovni Uvazky. Ty
vSak s sebou mohou nést i negativni efekt: je nutné davat
pozor na to, aby zaméstnany nemél stejné mnoZstvi prace
jako pri celém Gvazku, pouze za méné penéz (vice v PRO a
PROTI &asteénych tvazk{ na strané 20).

Relativné znamym opatrenim, jez je ale velmi narocné na
sdileni informaci a miru vzajemné divéry, je sdilené pracov-
ni misto, kdy na jedné pozici pracuji dvé ¢i vice osob. Zde je
vSak ¢asto zminovanou prekazkou zaméstnavatell ,head-
count”, ktery pravé osoby sdilejici jedno misto zvysuiji.

Tymy tvorené lidmi vyuZivajicimi flexibilni pracovni doby
¢i mista musi byt vedeny velmi schopnymi manazery/
manazerkami, musi fungovat na zdkladé jasnych pravidel
a sdilet stejnou ,.definici” flexibility. Jeho ¢lenové a ¢lenky
se nesmi citit izolovani, vSéem se musi dostavat stejnych
nebo srovnatelnych vyhod a zadroven museji byt natolik
zastupitelni, aby tymové cile byly napliovany bez ohledu
na pritomnost vSech v jedné kancelari.

prace z domova

N~

prace odjinud neZ z mista zaméstnani

w

prace odjinud neZ z mista zaméstnani pomoci internetu

~

NesniZuje se jejich nemocnost, ale pfi moZnostech prace zdomo-
va zaméstnanci méné vyuzivaji nemocenskou ¢i tzv. OCR - oSet-
Fovani ¢lena rodiny, ale pracuji z domova.

@

Zde je mysleno opravdu stfidani pracovniho mista, tedy napf.
stfidani u jednoho stolu a pocitace, nikoliv sdileny pracovni uva-
zek (tzv. job-sharing).

o

Kolektivni vyjednavani aneb uplatnéni rovnosti Zen a muzd v pra-
xi, CMKOS, 2007.




=
<
o
a
>
=
)
o
=
N
(i
=
o
o
L
=z
>
=}
@

Tri zeny - tri pohledy:
podminky sladovani prace a rodiny

Alena Kralikova, Gender Studies, o.p.s.

Kli¢ové téma konceptu rovnych prileZitosti - rGizné formy
sladovani pracovniho a rodinného Zivota - zajima zamést-
nance i zaméstnavatele. Je pro obé strany uchopitelné:
vyplati se o ném informovat, nemusi byt nutné financné
nakladné a jeho zavedeni je prinosné zejména z pohledu
loajality a flexibility. Navic je ve své podstaté principem
otevienym Zenam i muzim, a to nejen rodi¢im malych déti,
ale i starsim osobam, které pecuji o starsi pribuzné.
Vzhledem k tomu, Ze inspiraci prinaseji - samoziejmé
nejen v oblasti rovnosti prilezitosti a diverzity - praktické
zkusenosti, zeptali jsme se na né tFi Zen. VSechny maji vel-
kou vyhodu: s konceptem rovnych prilezitosti nejen pracuiji,
ale také jej ziji...

Zita Lara je vykonnou Feditelkou Ceské
spole€nosti pro rozvoj lidskych zdroji a
maminkou dvouleté Emmy Luisy. Ve své
pozici se v soucasnosti také intenzivné zabyva
diverzitou ve firmach a moznostmi zaméstna-
vateld pri zavadéni rlznych strategii umozfiu-
jicich muzim a Zendm lépe sladovat osobni,
rodinny a pracovni Zivot. Sama vsak k vlastni-
mu pristupu ke sladovani osobniho a pracov-
niho Zivota dodava: ,Obcas bojuji s pocitem, zZe
jsem krkavc¢i matka, a po dcefi, ktera je 4 az
5 dn0 tydné v jeslickach, se mi velmi styska.
Nemam kolem sebe mnoho podobnych pri-
padd, a proto se ve své pozici citim obdas tak
trochu osaméla.” Flexibilni pracovni Gvazek na
jedné strané chvali: umoziuje ji pracovat i z
domova a urdit si tak priority, kdy se vénovat
dcefi a kdy praci. Jednim dechem vSak dodava
i negativa - pracuje-li z domova, nerozeznava,
kdy je doma a kdy v praci, a stird se také rozdil
mezi pracovnim tydnem a vikendy. Neprimo
potvrzuje, Ze koncept organizace ¢asu v pripa-

dé raznych alternativnich i flexibilnich Gvazkl
nabyva na duleZitosti a jeho zvladnuti je Gko-
lem ¢islo jedna.

0 brzkém navratu do zaméstnani vi mnohé i
diky tomu, Ze néjaky cas zila ve Finsku, kde je
obvyklé, Ze se Zzeny do zaméstnani vraceji brzy
a maji k dispozici velmi dobre fungujici socialni
infrastrukturu. Pri zmince skandinavské zemé
ji napada .jedna véc, kterou jim mdzeme zavi-
dét: pokud se chce matka malého ditéte zapo-
jit do pracovniho Zivota, musi ji obec, kde Zije,
umoznit umisténiditéte do zarizeni poskytujici-
ho péci”. Podtrhuje tak jednu velkou prekazku,
kterou - vedle celé Fady stereotypl o krkavcich
matkach - musi prekonat Zeny, jez se chtéji
vratit do zaméstnani drive: dostupnost mist v
jeslich a Casto i Skolkach je velmi omezena. Na
zavér pak dodava: ,Nejde o to, Ze by v8echny
matky mély pracovat. To zalezi na jejich osob-
nim rozhodnuti. Ale pokud zajem ma, méla by i
maminka malych déti dostat prilezitost.”



Denisa Bellinger je pravnickou firmy Hewlett-Pac-
kard, zastava i pozici Diversity Champion, v niz resi rozvoj
principu rovnych prileZitosti uvnitf spolecnosti, ale i v kon-
textu jeji spolecenské zodpovédnosti.

Hewlett-Packard se vedle svych globalnich a lokalnich
vnitrofiremnich aktivit pravidelné ucastni i Soutéze o nej-
lepsi firmu s rovnymi prileZitostmi pro Zeny a muze a je
i partnerskou organizaci Gender Studies v projektu O rov-
nosti s firmami. Diky svym nékolikaletym zkuSenostem v
IT firmé umi Denisa Bellinger posoudit efektivitu riznych
programu vedoucich ke zjednoduseni sladovani rodinného
a pracovniho Zivota Zen a muzd. Tvrdi, Ze ..jsou to zejména
programy umoznujici klouzavou pracovni dobu, flexibilni
Gvazky nebo prilezitostnou praci z domova“. Hewlett-Pac-
kard dle jejich slov rGzné varianty alternativni a flexibilni
pracovni doby véem svym zaméstnancim a zaméstnanky-
nim vstricné nabizi. Do budoucna by portfolio téchto pro-
gramd radi rozsitili jesté o koncept sdileného pracovniho
mista. Ten je vhodny zejména pro Zeny a muze pecujici o
malé déti &i zavislé osoby. Je naroény na predavani Ukoll
a time management, jeho velkym kladem je vSak - stejné
jako v pripadé jinych alternativnich Gvazk( - znaéna fle-
xibilita, kontakt s tymem kolegl a kolegyr a samoziejmé
prileZitost k odbornému rdstu.

K rozvoji rovnych pfilezitosti ve firmé jako vyhodné nad-
stavby pravé cestou podpory sladovani pracovniho a sou-
kromého Zivota Denisa Bellinger dodava: .Firmy, které se
touto problematikou zabyvaji, jsou na trhu vnimany jako
zaméstnavatel, ktery se zajima o potreby svych zamést-
nancd a vytvari jim takové pracovni podminky, které pak
mohou motivovat ty nejlepsi na trhu. Prispiva také k cel-
kové atmosfére sounalezitosti s firmou a zvySuje loajali-
tu zaméstnancl.” A protoZze ma Hewlett-Packard i sama
Denisa Bellinger mnoho zkusSenosti s tim, jak realizaci
programi rovnych pfilezitosti zahdjit, doporucuje napf.:
.Zacit internim prizkumem, co sami zaméstnanci povazuji
za nejvétsi prekazku v dané oblasti. Pak je jiZ na vedeni fir-
my, aby navrhlo konkrétni feseni. Na zakladé vlastni zku-
Senosti bych doporucovala zaméFit se zejména na flexibi-
litu Gvazkl a poté $kalu programU postupné rozéifovat.” K
tomu, jak sladuje vlastni pracovni a soukromy Zivot, Denisa
Bellinger uz jen stru¢né poznamenava: .Uz mam dospé-
lou dceru, kterd mi hodné pomaha. Kromé toho mam pani
na vypomoc v domacnosti, coz povazuji za velkou vyhodu,
nebot ¢as takto uSetfeny mohu vénovat sobé k nacerpani
novych sil.”

Gabriela Kontra nezastava presné definovanou pozici v
hierarchii firmy ¢i instituce. Je fotografkou. Pri studiu
FAMU pracovala a porodila dva syny: sladovani osobnich,
rodinnych a pracovnich aktivit tedy patfi k jejimu Zivotu jiz
nékolik let. Priznava vsak, Ze zvladdnuti vychovy a zapojeni
do pracovniho Zivota je stale obtizné: ,Hodné mi pomaha
muUj muz. Stfidame se v péci o déti a o domacnost. | kdyz
nékdy musime trochu soupefit o to, na ¢i schizku je vic
nemozné vzit dité, nakonec se domluvime.” Zaméstnani
obou manzeld - fotografka a novinar - se na prvni pohled
muze zdat jako dostatedné flexibilni, a tedy idedlni pro
vychovu déti a rozvoj kariéry. Gabriela to vSak Castecné
vyvraci: ,Jsem ale rada, Ze napriklad nepfijdu o rodicov-
sky prispévek, kdyz ddm dité na dopoledne cely tyden do
Skolky.” Potvrzuje fakt, Ze praveé flexibilni pracovni doba je
casto pro rodi¢e s malymi détmi nevyhodna: nemaji pres-
né stanovenou pracovni dobu, ¢asto pracuji z domova a
nemaji tak Sanci oddélovat soukromy Zivot od pracovnich
povinnosti.

Vzhledem k tomu, Ze Gabriela Kontra sleduje vyvoj poli-
tiky rovnych prilezitosti v Ceské republice, je jeji vyjadie-
ni k tomu, co v jejim kontextu postrada, zcela relevantni.
.Pofad tu je velmi mald vstiicnost k rodic¢im ze strany
instituci a zaméstnavatell. Nevim ani o jediné firmé nebo
skole, kde by bylo mozné dat dité do baby koutku pohlidat
na par hodin. Velmi Casto téch par hodin staci na klidnou
a efektivni realizaci mnoha véci. Spolecnost se porad divi,
jak ubyva déti. VSe vnima Cernobile: bud, a nebo. Kariéra
(¢i studium), nebo rodina. Kdo do toho dobrovolné pdjde?”
Na zavér dodava, Ze ji konkrétné chybi genderové citlivé
vzdélavani jiz od materskych Skolek.

3
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Podnikova zarizeni péece o deti
jsou pro firmy dobrou investici

Katerina Machovcova, Gender Studies, o.p.s.

Zdroje: PwC: Mira fluktuace je v Cesku vyrazné vy$si ne v Evropé [on-line: www.financninoviny.cz/index_view.php?id=201942]
Demby R.E.: Do your family-friendly programs make cents? Businesses make significant strides in calculating the return on

family-friendly programs [on-line: www.shrm.org]

Opatreni pro slucitelnost rodiny a zaméstnani na zakladé modelového projektu némeckého narodniho koordinacniho centra

[on-line: www.work-and-Llife.de/aktuelles/CBC.pdf]
www.work-and-life.de

Vyzkum poradenské spolecnosti PricewaterhouseCoopers
ukazuje, ze v Cesku existuje vysoka mira fluktuace zamést-
nanct - ¢ini 15,8 procenta, v Evropé 9,1 procenta. Stejna
studie pak predklada i znepokojiva cisla popisujici miru
absenci - v Ceské republice je to 4,7 procenta, tedy 10,9
dne rocné, zatimco v Evropé je to 2,2 procenta. Zkusenosti
zahraniénich firem, ale i nékolika malo ¢eskych prikopni-
kd dokladaji, Ze pravé prorodinna opatieni mohou i pFes
pocatecni investice dlouhodobé pomoci pFi snizovani nakla-
di resp. ztrat, které firmy maji v souvislosti s fluktuaci a
absencemi.

V némeckém podniku Gerhard Rosch GmbH
zajistili pro zaméstnance podnikovou Skolku.
Provoz zarizeni, které zaméstnanym zdarma
poskytuje 15 mist pro déti ve véku 3 - 6 let od
8.00 do 17.30 hod., stoji cca 42 000 eur rocné
(2001). Nemocnost se ve firmé pohybuje o pll
procenta niZe, neZ je pramér daného odvétvi,
coz predstavuje Usporu ve vysi 100 000 eur.
Podnik diky provozu materské Skolky uspofil
az 58 000 eur, o které by prisel v souvislos-
ti s vySSi absenci personalu - nékteri lidé by
pri neexistenci firemni péce nemohli prijit do
zaméstnani.

Americka firma Lost Arrows, vyrobce spor-
tovniho zboZzi Patagonia, ma dlouhou zkuSe-
nost v poskytovani firemniho zafizeni typu jesle
a Skolka. Zaméstnani se na provozu vyznamné
finan¢né podileji, presto je umisténi ditéte
stoji vyrazné méné nez v béznych institucich,
navic ziskavaji dalsi vyhody spojené s tim, Ze
maji déti v blizkosti, odpada dojizdéni atp. Z
financniho hlediska povazuje firma investici
do Skolky za velmi vyhodnou. DaFi se jim totiz
udrzet zaméstnané, ktefi by jinak zvaZovali
odchod z organizace. Spojené naklady se béz-
né pohybuji na rovni 150 % platu osoby, ktera



podnik opousti. Zvazme, Ze firmu stoji provoz Skolky 10.000
USD na zaméstnance ro¢né a vyuziva ji 20 zaméstnanych.
V pFipadé, Ze moZnost vyuZit zafizeni udrzi Ctyfi zaméstna-
né s platem 60.000 USD roc¢né, usetfi firmé 360.000 USD,
tedy naklady spojené s odchodem téchto osob (nabor, tré-
nink, zapracovani nové osoby). Firmé tedy provoz zafizeni
pomUZze uSetrit 160.000 USD roc¢né.

Péce o déti: Kids & Co v Némecku

Astrid Lethert, vyzkumna organizace Work & Life,
prelozila Nina Bosnicova, Gender Studies, o.p.s.

Komeréni banka AG (Commerzbank AG) ve svém sidle ve
Frankfurtu nad Mohanem podporuje v nutnych pripadech
zarizeni péce o déti, jehoZ provozovatelem je pme Fami-
lienservice. Pme Familienservice je nejvétsim poskytova-
telem profesionalnich pecovatelskych sluzeb v Némecku.
Péce o déti v nutnych pripadech znamena, Ze zaméstnanci/
zaméstnankyné maji moznost v pripadé, kdy selze .normal-
ni” systém péce (napr. babysitter/babysitterka je nemocny/
nemocna, $kolka ma zavieno nebo jsou prazdniny), nechat
své déti v Kids & Co. K dispozici je horka linka, na kterou
mohou rodice kdykoliv zavolat a své déti prihlasit.

V roce 2003 vyuZilo sluzby Kids & Co 254 zaméstnanci a
zaméstnankyn Komercni banky AG. Déti byly v péci Kids &
Co prdmérné devét dnd v roce na Sest hodin denné. Dohro-
mady to dava 13 716 hodin. ProtoZze Komercni banka AG
hradi kompletni néklady na Kids & Co, v roce 2003 Cinily
tyto 210 000 eur. Anketa, na kterou odpovidali rodice, kteri
sluzeb Kids & Co vyuzili, ukazala, Ze 50 % z nich by bez
sluzeb Kids & Co v urcité dny nebylo schopno prijit do pra-
ce, protoZe by nebyl zabezpeceny jiny zplsob péce. Jejich
absence by vedla k ndkladdm ve vysi 351 000 eur (nakla-
dy na misto a zaméstnance/zaméstnankyni na den = 400
eur). Kdyz odecteme naklady na Kids & Co od nakladi na
nepritomnost zaméstnance/zaméstnankyné z rodinnych
dlvodd, zjistime, Ze bylo uSetfeno 141 000 eur. A to nebe-
reme do Uvahy ucinky dostupnosti Kids & Co na motivaci a
vykonnost zaméstnancd a zaméstnankyn.

Uvedené priklady se zaobiraly naklady a zisky zajiSténé
péce o déti, jind opatfeni (podpora pFi zajisténi hlidani,
Upravy pracovni doby, moZnost prace z domova atp.) jsou
vSak pro firmy méné finanéné naroc¢na a jejich pfinos maze
byt vyrazny. Studie realnych firem ukazuji, Ze vhodné zvo-
lena a organizaéné zvladnuta podpora rodi¢im sice pro
firmy znamena investici, z dlouhodobého hlediska vsak
muze pFinést vyrazné uspory.




=
<
o
o
>
=
7
o
=
N
(i
=
o
o
L
=z
>
o
@

' -
Wil 47 o “

Zeny tvori temer polovinu

pracujici populace

Katerina Machovcova, Gender Studies, o.p.s.

V Ceské republice ma zaméstnanost Zen specifické charak-
teristiky: je velmi vysoka (Zeny tvofi témér polovinu pracu-
jici populace) a v porovnani s EU je vétsi i rozsah pracovni
doby a odpracovanych let. Zeny jsou vSak ¢asto zatizeny
tzv. dvoji sménou, protoze je ocekavano, Ze skloubi plnou
zaméstnanost s kompletni péci o potreby své rodiny a
domacnosti. Aby se staly uspésnymi, celi Zeny ve své karié-
e vice prekazkam nez muzi.

Na trhu prace pozorujeme fenomény, jako je
horizontalni segregace Zen, tj. koncentrace zZen
do urcitych odvétvi, ktera je podporena gende-
rovymi stereotypy uplatinovanymi ve vychové
a vzdélavani. Segregace vertikalni je stejné
Castd - Zenam jako by v kariérnim postupu
branil neviditelny, avSak realny sklenény strop.
Ani vySsi vzdélani a dosazena pracovni pozi-
ce neprinaseji srovnatelné podminky s muzi,
napriklad platové rozdily mezi muzi a Zenamiv
kategorii vedoucich a Fidicich pracovniki jsou
nejmarkantnéjsi - pomér primérnych mezd
dosahuje hodnoty 54 % (v roce 2000 dle KZAM,
Csu).!

Presvédcovani se vyplaci

Kariéru zen mohou komplikovat rozsifené
predpoklady tykajici se jejich schopnosti a pra-
covni motivace. Jejich vykon v profesni oblasti
je Casto podcenovan. Jak ilustruje nasledujici
vyrok, chce-li Zena uspét, musi byt velmi pre-
svéd¢iva a prekonat pocateéni neddvéru.
.KdyZ jsem to pfinesla na vedeni a Fekla logis-
tickému rediteli: je tam problém, podivejte se
na to, tak mi generalni feditel fekl: srovnej si
napfed Ucetnictvi a pak prijd. Mné trvalo tfi
mésice, nez jsem je presvéddila, ze jsme ztra-
celi kazdy mésic deset miliénd. Toho hrozného
Usili, nez mé opravdu poslechli. Koncilo to tak,
Ze po roce generalni reditel fekl, Ze jsem lep-
si financ¢ni reditel nez ten predchozi. Ale byl to
boj, ziskat respekt.” (Pekarova, finan¢ni redi-
telka, 2 déti, 24 a 21 let)?



Péce o déti prispiva
k manazerskym
kompetencim

Fakt, Ze to jsou prevazné Zeny, kdo prebira hlavni zodpo-
védnost za péci o déti i domacnost, ¢asto pFispiva k jejich
diskriminaci a oslabenému postaveni na trhu prace. Zku-
denosti ziskané péci o né véak mohou vyuZit i ve svij pro-
spéch. Je vSak zapotrebi nalézt zaméstnavatele, ktery je
schopen takovy potencial ocenit:

.Ja to porad vidim v dobrém slova smyslu. Za prvé vas nic
jiného nenauci organizovat praci sobé i jinym, nez kdyz
mate vétsi rodinu. U jedinacka to nenf takové, ale jakmile
mate pohromadé tFi déti, to si piSte, Ze se naucite orga-
nizovat Uplné vSechno, a to je taky trosku i o logistickém
problému, jak to dokaZete zvladnout. Je to z hlediska pra-
covnich vztahd, myslim si, takovéd hodné banalni véc, ale
mit déti, to je jak dalsi zaliba. Je to néco, co je podle mé z
hlediska socialni inteligence a zejména pro tymovou pra-
ci, ale i pro vedeni lidi klicova zaleZitost. Ono se o dobrych
manazerech rika, Ze jejich nejvétsim kladem je individu-
alni pristup k lidem, schopnost naslouchat. Kdo vas tomu
naudi lépe neZ déti a manzel.” (Krotkd, human resources
manazerka, 3 déti, 26, 22 a 20 let) 3

ManaZerska kariéra neni genderové neutralni, ale podléha
rliznym stereotypdim. Zenam jsou pfipisovany vlastnosti,
které jsou zaroven popisovany jako neslucitelné se zasta-
vanim vyssich pozic (napf. citlivost ¢i empatie). Navic pod-
minky kariérniho ristu upFednostriuji osoby bez rodinnych
zavazki, resp. osoby, které rodinné zavazky prenesly na
nékoho jiného. Casto se jedna o manZelku, ktera vykova-
va neplacenou praci v domacnosti, zatimco se jeji partner
intenzivné a nepretrzité vénuje profesi.

Zena musi byt mnohem schop-
nejsi nez muz, aby byla uspesna
Z rozhovord se zastupci a zastupkynémi personalnich
agentur o poZadavcich na uchazece/uchazecky o manazer-
ské pozice se dozviddme, Ze u muzZe se Casto implicitné
predpokladaji atributy, které Zena musi prokazovat: ,Nék-
tery personalista si radéji pozve na pohovor muze, protoze
ma jakousi kvazi jistotu, Ze to bude vhodnéjsi osobnost.™
Aby byla Zena do funkce vybrana, musi byt tedy casto lepsi
nez muz - protikandidat, nestaci byt srovnatelné kvalitni.
Prosazeni Zen v managementu od nich vyzaduje vétsi usili
ve srovnani s muZi: .Zena musi byt mnohem schopngjsi
nez muz, aby byla Gspésnd, a musi to mnohem vic dokazo-
vat.” ,Zena musi pracovat dvakrat vic, byt dvakrat chytiejsi,

Z hlediska pozadavkd klientd situaci ilustruji napfiklad
nasledujici vyroky: .V zahranicnich spolecnostech uz maji
mnohem vic zkuSenosti se Zenami ve vedoucich funkcich.”,
.Gender zde nehraje tolik roli.”, ,Cesti majitelé firem jsou
Casto Sovinisticti a preferuji muze, nékdy to i oteviené rek-
nou.” Pokud je vSak Zena vybrana na pozici manazerky,
dokaze ji velmi dobre plnit.

Ve sdélenich personélnich agentur se potvrzuje pretrvava-
jici oborova segregace Zzen a muzl. V technickych a vyrob-
nich oborech a ¢astecné v oblasti informacnich technologif
je uchazecek, a tedy i manaZerek minimalné, coz souvisi s

odliSnymi vzdélavacimi drahami. V ekonomickych oborech
Ci v Fizeni lidskych zdrojd je podil Zen a muzd pomérné
vyrovnany - .vice Zen je v oblasti personalistiky, maji dobre
rozvinutou socialni inteligenci, takZe se tam snaze uplatni
nez muzi”.

Lze se vénovat kariére
i materstvi?

Nejvyznamnéjsi bariérou pro uplatnéni Zen v managemen-
tu neni dle vypovédi v Zzadném pripadé neschopnost plnit
pozadavky takové funkce z hlediska osobnostniho ¢i pro-
fesniho. Problémem je predevsim ocekavani, Ze pro Zeny
Ze vétsina souvisejicich povinnosti bude jimi zajiSténa. Ale
i vyS$Si pozice materstvi a rodiny v hodnotové hierarchii
samotnych Zen: ,Mnoho Zen k3, Ze chtéji byt manaZerka-
mi, avSak kdyby priSel muzsky a dité, tak bych rekla, Ze v
90 % daji prednost muzskému a ditéti pred kariérou.”

Disledky na profesni rozvoj jsou pak ziejmé: ,Myslim si,
Ze zena, pokud ma 2 - 3 roky po absolvovani vysoké Sko-
ly, potom ma miminko a pak druhé, vypadne z pracovniho
procesu na dobu cca 8 let - to chlap se stejnymi dispozi-
cemi postoupi dal a ma o téch 8 let vétsi praxi, coz ho zase
posune bliz k manaZerské pozici.”

Pro vétsi prosazeni Zen v managementu je dllezité vytvorit
podminky pro to, aby mohly skloubit kariéru s roli matky,
predevsim rozvojem a podporou sluzeb - péce o déti, vede-
ni domacnosti. Jednotlivé byly zmifovany pripady, kdy mél
zameéstnavatel zajem zajistit pro Uspésné manazerky péci
o déti, avSak stavajici podminky pro provozovani podobnych
sluzeb byly komplikované: ,Jedna firma chtéla zajistit péci
o déti pro své zaméstnankyné, chtéla zridit néco jako kou-
tek pro déti, kam by je matky mohly pres den davat. Zjistili,
Ze je to neredlné ve smyslu stavajicich predpisd, stanovené
podminky nebyli schopni splnit.”

Podle vypovédi nastupujici generace Zen prehodnotila svo-
je osobni ambice a usiluje o zajimavé profesni uplatnéni,
aniz by rezignovala na svou rodicovskou roli. Vzhledem ke
stavajicim podminkam Fesi skloubeni profese a rodicov-
stvi odloZzenim matefstvi az na dobu, kdy je jejich pracovni
kariéra nastartovana. Zeny jsou také ochotnéjéi vyuZivat
sluzby predevsim v oblasti péce o déti, ale i zajisténi chodu
domacnosti (Uklid apod.). Velkym tématem budoucnosti
jisté z(stava i zména v osobnich strategiich muzd a vyssi
zapojeni otcl do péce o déti a doméacnost.

0d roku 2005 se ve Vyzkumném Ustavu prace a socialnich véci
realizuje dlouhodoby a komplexni projekt Gender v managemen-
tu, ktery je primarné zaméren na podrobnou analyzu postaveni
Zen vzhledem k vedoucim funkcim. Projekt je podpoien z pro-
stfedkl Ministerstva prace a socialnich véci, jeho Fesitelkou je
Ing. Drahomira Zajickova. Dalsi informace naleznete na stran-
kach VOPSV: www.vupsv.cz.

~

Z textu Dudova, R., KFizkova, A., Fischlova, D.: Gendervv mana-
gementu: kvalitativni vyzkum podminek a nerovnosti v CR, 2006,
VUPSV.

tamtéz

w

“ VeSkeré nasledujici citace pochazeji z textu Fischlova, D.: Moz-
nosti a bariéry prosazeni Zen a mu,iﬁ v managementu. Setieni na
personalnich agenturach, 2005, VUPSV.
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AIR PRODUCTS radi svym zaméstnancum
a zameéstnankynim: , Relaxujte, prosim!”

Alexandra Jachanova Dolezelova, Gender Studies, o.p.s.

Firma AIR PRODUCTS, spol. s r. 0., ziskala v roce 2006 hlavni cenu v Citigroup Soutézi o nejlepsi
firmu s rovnymi pfileZitostmi v CR. Tento roénik soutéze byl zaméFen na sladéni osobniho a pracov-
niho Zivota. Firma byla ocenéna prevazné za nepretrzity vyvoj firemni politiky rovnych prileZitosti
Zen a muzl. V oblasti sladéni osobniho a pracovniho Zivota zapusobil na odbornou porotu soutéze
firemni program Relaxujte, prosim, ktery pomaha zaméstnanciim a zaméstnankynim zvladnout
stres na pracovisti. Dale firma nabizi kuprikladu moZnost flexibilni pracovni doby, Zeny na mater-
ské/rodi¢ovské dovolené mohou pracovat zdomova nebo na zkraceny tvazek.

AIR PRODUCTS, spol. s r.o., ktera vyrabi a distribuuje tech-
nické plyny a souvisejici zafizeni, ziskala cenu za rovné pri-
leZitosti jiz v roce 2004, kdy byla ocenéna za dobry start. Od
této doby politiku rovnych prilezitosti rozvinula a snazi se
vybudovat prijemné a motivujici prostredi pro své zamést-
nance a zaméstnankyné.

Projekt Relaxujte, prosim je soucasti Antistresového pro-
gramu, ktery pomaha zaméstnanclim a zaméstnankynim
nejen zvladat stres, ale také zlepSovat zZivotni styl. Projekt
Klub Zen s potencialem rozviji a vyuziva Zenské schopnos-
ti k rozvoji firemni kultury. Zeny se Géastni &koleni (napf.
na téma prezentacni dovednosti] a diskuzi (napf. o sladéni
rodinného a pracovniho Zivota). Mezinarodné probiha men-
toring, kterého se Ucastni i Zeny z ¢eské pobocky.

Proc a jak se AIR PRODUCTS, spol. s r.o., zabyva rovnymi
prileZitostmi pro Zeny a muze, se Gender Studies, o.p.s.,
zeptala Jitky Moravcové, HR manazerky spolecnosti.
Proc se firma AIR PRODUCTS prihlasila do soutéze?
Zacastnili jsme se jiz nultého rocniku, ve kterém jsme zis-
kali zvlastni cenu za dobry start. Soutéz nas zaujala svym
zamérenim, které je jedinecné v Ceské republice. Rovné?
si uvédomujeme, Ze dnes nadané a motivované pracovniky
firma ziska nejen platovymi podminkami, ale i svou image
a prilezitostmi pro dalsi rozvoj. Image je jedna z hodnot,
kterou tato soutéz podporuje. VSeobecné stale sledujeme
trendy. Snazime se je aplikovat do realného prostredi.

Jakym zplsobem firma umoZiiuje sladéni osobniho a
pracovniho Zivota svych zaméstnancd a zaméstnankyii?

Jsme si védomi zvySujicich se narokd, které pracovni pro-
stredi klade na zaméstnance. U nasi spolecnosti, kterd je
hodné propojenéd s pobockami nejriznéjsich evropskych
statl, to kromé béZného stresu prinasi i ¢asté zahraniéni

cesty u mnoha nasich pracovnikl. To znamend odlouceni
od rodin, prescasy, nepohodli spojené s cestovanim. Proto
jsme se rozhodli zamérit se na zdravi nasich zaméstnan-
cd a trochu jim to vynahradit. Kazdy zaméstnanec muze
jednou ro¢né zajit na pGldenni komplexni zdravotni vySet-
reni, béhem kterého se monitoruje zvladnuti stresu. Je to
komplex psychologickych dotaznikl, krevnich vySetfeni,
nutri¢ni poradenstvi Ci zatéZovy test na kondici.

Pro zaméstnance Décina a Litvinova ziskala nase firma
prispévek z evropskych strukturalnich fondd na dvoule-
ty program ,Relaxujte, prosim“. Zamé&stnanci absolvuji
nékolik vzdélavacich moduld v krasném prostredi Terezi-
nych lazni. Zde se udi, jaké jsou zdroje stresu na pracovisti
a v Zivoté, a jak stres zvladnout. Chtéli jsme, aby byl pro-
gram komplexni, proto i mezi jednotlivymi moduly pracov-
nici dostavaji ..Newslettter”, kde mohou najit typy a rady
na spravnou vyzivu, cviceni, bolava zada atd. UmoZznujeme
také praci z domova, napf. pro Zeny na matef'ské dovole-
né a flexibilni nastaveni pracovni doby plo$né pro véechny
zaméstnance mimo vyrobu.

Co prinesly programy na podporu rovnych prileZitosti Zen
a muzi firmé za pozitiva?

Kazdy si zacal vice uvédomovat pozici, postaveni a pomér
Yen a muzl v jednotlivych oddélenich a divizich. Zeny se
zacaly vic uplatiovat i v pozicich, které byly drive urceny
pouze muzlm - obchodni funkce ¢i manaZerské (napf. key
account manager). V neposledni Fadé si nasi vedouci zaca-
li uvédomovat, Ze i zeny [tfeba na asistentskych pozicich)
mohou mit ambice na zajimavéjsi a vice zodpovédna mis-
ta. Pokud o né jako spolecnost nechceme prijit, je nutno
s nimi pracovat, napf. prostiednictvim kariérovych plant
nebo vzdélavani.



IBM Ceska republika zvySuje pocet zen v technickych
oborech a pomaha studentiim se zdravotnim postizenim

Alice Rutkova, Gender Studies, o.p.s.

V Soutézi o nejlepsi firmu s rovnymi prileZitostmi pro Zeny a muze v CR obsadila firma IBM druhé misto. Firma
navic obdrzela specialni cenu Gender Studies za nabor respektujici rovné prilezitosti. IBM se v oblasti rovnych
prileZitosti angaZuje jiz desitky let a aktivné se vénuje i diverzité.

.Prostfednictvim této soutéZe se snaZime prezentovat
projekty, které se jiz staly soucasti nasi firemni kultury a
které prispivaji nejen k rovnym prilezitostem muzi a Zen,
ale také k zaclenéni handicapovanych. V&rim, Ze nékteré z
nadich projektd mohou inspirovat i jiné firmy, a my se vel-
mi radi o své zkusenosti podélime,” odpovédél Ales Bar-
tGinék, generalni Feditel IBM €R, na otazku, pro¢ se firma
kazdoroc¢né hlasi do soutéze. Jiz v roce 2004 zvitézila IBM v
této soutézi a v nasledujicim roce obsadila druhé misto.

IBM pomaha zdravotné handicapovanym spo-
luobéanum

Ale$ BartGnék vyzdvihuje dva projekty realizované spoleé-
nosti IBM CR v lofiském roce. Jeden z nich je zahajeni spo-
luprace s Masarykovou univerzitou (MU] v Brné, ktera patfi
mezi vysoké Skoly s nejvy$Sim procentudlnim zastoupe-
nim studentd a studentek se zdravotnim postizenim. IBM
poskytla MU hardwarové a softwarové vybaveni uc¢eben pro
handicapované studenty a studentky. ., Soucasti projektu je
i zapojeni nasich odbornik( do prednadek k odbornym a
technickym témattm, ¢imZ si chceme pfimo na ptudé MU
vychovat ze studentl se zdravotnim postizenim své poten-
cialni budouci zaméstnance,” dodal Bartinék. Vedle toho
budou mit nadani zdravotné postizeni studenti/studentky
moznost projit zaskolovacim kurzem nebo stazi prfimo ve
spolecnosti IBM.

Dale spolupracuje IBM CR s Narodni radou zdravotné
postizenych a Nadaci Charty 77. V ramci této spoluprace,
projektu ,Univerzita 4G“, pfispélo IBM ke vzniku rekva-
lifikacniho centra, které pomlZe lidem se zdravotnim
postiZzenim ziskat a doplnit si kvalifikaci tak, aby vyhovova-
la poZadavklm firem typu IBM i dalich, a zarover pFispélo
ke snazSimu zaméstnavani zdravotné postizenych.

IBM usiluje o zapojeni Zen do informacnich
technologii

Ve spolupraci s katedrou informatiky brnénské VUT pro-
vadi IBM osvétovou Cinnost v rdmci projektu Gaudeamus s
cilem prilakat vice divek-stredoskolacek ke studiu i praci
v IT oboru. Naborova inzerce IBM CR zd(raziiuje vhodnost
inzerovanych pracovnich pozic pro Zeny.

Na otadzku, zda se daji dosazené Uspéchy naborovych stra-
tegii vycislit, Bartdnék odpovédél: . Tyto vysledky se nedaji
dost dobfe kvantifikovat, nicméné skutecnost, Ze se nase
aktivity v této oblasti dostavaji do povédomi stale Sirsi ¢asti
verejnosti v Ceské republice, dale posiluje pozici IBM jako
preferovaného zaméstnavatele na mistnim trhu prace.
IBM se tak cilené a dlouhodobé dostava do povédomi mist-
nich lidi, ze kterych se rekrutuji nasi stavajici a budouci
zameéstnanci.”

Odborna porota soutéze ocenila firmu IBM mij. za inspira-
tivni pristup k rodi¢Gm na matefské/rodicovské dovolené.
V rdmci programu Maternity Leave and Return Program
se IBM snaZi zajistit rodi¢im na matefské a rodicovské
dovolené nepretrzity kontakt s pracovnim prostfedim pro-
stfednictvim pristupu k internetu a vzdélavacim progra-
mam. Touto cestou si mohou rodi¢e na matefské/rodicov-
ské dovolené udrzet a nadale prohlubovat svou kvalifikaci.

.Soucasti tohoto programu je také financ¢ni pobidka k
tomu, aby se ndm Zeny z materské a rodicovské dovole-
né vracely drive nez po tfech nebo ctyrech letech. O tom,
zda ma o program i ¢asnéjSi navrat do zaméstnani zajem,
si rozhoduje zaméstnankyné sama. Je na ni, zda se pred
materskou dovolenou do programu zaregistruje. Program
jsme zahdjili pred dvéma lety a vSechny zaméstnankyné,
které od té doby odesly na materskou, se do néj zaregis-
trovaly,” upfesnuje Bartinék.

Ohledné zkusenosti IBM s podporou zafizeni péce o déti v
blizkosti firmy Vladimira Kralikova, mluvéi IBM €R, Gen-
der Studies fekla: ,Nasim zaméstnancdm nabizime moz-
nost umistit déti ve Skolce, ktera v arealu pracovisté IBM
na Chodové funguje. Neni to primo Skolka IBM, ale IBM
této Skolce prispéla na vybaveni Skolniho hristé a poskytla
pocitace se specialnim programem pro déti. Zaméstnan-
ci IBM tak ziskali financni zvyhodnéni, pokud své dité do
této Skolky umisti. Tato $kolka navic zaméstnancim IBM
poskytuje moznost obcasného hlidani déti (tzv. Back-up
care), kterého mohou vyuzit v dobé, kdy nemaji pro své déti
zajisténo jiné hlidani. V posledni dobé se sluzby skolky roz-
Sifily také o moznost vyuZzivat ji pro zajmové krouzky déti
Skolniho véku.”
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,0 sve zkusenosti v sitovani zen

se radi podelime,” rika Eszter
Szabo z General Electric

Alena Kralikova, Gender Studies, o.p.s.

Eszter Szabo vede ve spolecnosti General Electric firem-
ni komunikaci a PR pro stredni a vychodni Evropu. Vedle
této pozice je vsak i predstavitelkou programu na podporu
profesionalniho rlstu Zen a jejich vzdjemné spoluprace a
komunikace v ramci General Electric.

Jeji praci je napomahat rlstu spoleénosti pro-
stfednictvim komunikace a PR ve stfedni a
vychodni Evropé, ktera je pro GE jednim z hlav-
nich ristovych trhd, a vytvaret strategii korpo-
ratniho obZanstvi (Corporate Citizenship).

Vedle své bézné prace se v roce 2000 stala
predsedkyni Women's Network v madarském
GE, od roku 2001 je jeho mistopredsedkyni.
Madarska pobocka Women’'s Network, dob-
rovolnd organizace podporujici kariérni rist
talentovanych Zen, ziskala v roce 2003 mezi 40
dalsimi evropskymi Women'’s Network ocené-
ni nejlepsi pobocce v Evropé. O rok pozdéji byl
pak madarsky GE Women's Network ocenén
na globalni drovni za svij program koucinku.

Pred svym vstupem do GE zastavala Eszter
Szabd vy$si manazerské pozice ve verejném i
soukromém sektoru, ma zkusSenosti v oblas-
ti korporatni komunikace, vedeni vladnich
komunikacénich kampani a realizaci rozsahlych
regionalnich projektd.

Co je hlavnim principem Women’s Network
v General Electric a jak se od roku svého
zaloZeni v roce 1997 sit vyvinula?

Myslenka ,Zenské sité” pochazi ze Spojenych
statd. Je v souladu s dokumentem Spirit and
Letter, globalnim etickym kodexem GE, ktery
prosazuje princip nediskriminace a rovnosti
prilezitosti v GE. V této souvislosti také Fika, ze
v pripadé, kdy data dokazuji, Ze na nékterych
urovnich rovnosti nebylo dosaZzeno, by mohly
byt prijaty iniciativy, které usnadni rozvoj pri-
sludnikl znevyhodnénych skupin.

Jistym vzorem pro Women’s Network bylo
Africko-americké forum (African-American
Forum), které se specificky zaméFuje na roz-
voj talentd a budoucich vedoucich manazerd
afroamerického plvodu. Nebylo to véak tak, Ze
by byly vybrany osoby a ty vedly na regional-
ni Grovni jednotlivé pobocky .Zenské sité”. Sit
funguje na dobrovolné bazi a zavisi na zajmu
o podporu Zen a jejich vzdjemnou spolupraci
v kazdé zemi nebo regionu, je vSak vyznamné
podporovana nejvysSim vedenim spolecnos-
ti. J&4 sama jsem poprvé o Women’s Network
slySela v roce 1999 a uz rok poté jsem se dob-
rovolné prihlasila k zaloZeni a vedeni interni
firemni sité v Madarsku.



Musim dodat, Ze ,Zenska sit” spada do Sirsiho kontextu
strategie korporatniho obcanstvi GE, které nedefinujeme
jako spolecenskou odpovédnost firmy, ale jako zodpovéd-
nost nas samych s tim, Ze zohlediujeme komunitu, v niz
GE plsobi, vefejnost, klienty a samoziejmé zaméstnance,
spolupracovniky a dodavatele. K tomu, aby globalné, s toli-
ka zaméstnanci a v natolik rozmanitych kulturach, moh-
la fungovat tak obrovska firma jako GE, je potfeba sdilet
spolecné hodnoty. Na vedeni v kazdé zemi a rozhodnuti
zaméstnancl pak zalezi, zda zalozi a budou rozvijet pro-
jekty pravé v ,Zenské siti”. Na politice GE se mné osobné
nejvice libi to, Ze nase nejlepsi postupy v této oblasti sdili-
me uvniti spolecnosti i navenek s komunitami v mistech,
kde GE podnika. Neschovavame si je pro sebe, ale komuni-
kujeme o nich prostrednictvim naSich projektd korporatni
filantropie, a to i se studenty, ktefi pro nas nepracuiji, ale na
trh prace brzy vstoupi a budou v ném mit slovo.

Jaké konkrétni iniciativy jsou v ramci sité realizovany?
Women’s Network poskytuje Zendm nastroje, diky nimz
se mohou snaze uplatnit a postupovat ve své kariére. Jako
zakladni koncept si .sit” zvolila tfi hesla: vykon - image
- viditelnost (performance - image - exposure), diky
nimZ pomaha urychlit kariérni rist Zen. Talenty pfitahuje
a udrzuje formou mentoringu, networkingu a dalsich zpd-
sobl spoluprace mezi Zenami na seniorskych pozicich a
Zenami ve stfednim a niz$im managementu.

Vedle téchto projektd se Women’s Network také zasazuje
o to, aby GE byla pro Zeny a muze zajimavym zaméstnava-
telem. V Madarsku napriklad Zeny, které dokonci vysoko-
Skolské vzdélani, védi, ze GE je jedinou firmou, kterd ma
svou interni ,zenskou sit”.

V ramci mistnich pobocek pravidelné udrzujeme kontakt
s vedenim, aby Women'’s Network podporovalo, na regio-
nalni drovni organizujeme fadu trénink zaméfujicich se
na rozvoj dovednosti ¢i kariérnich modeld, uéastnime se
jednani nejuzsiho vedeni spolecnosti, pripravujeme nefor-
malni a konzultacni setkani a podobné.

Jako konkrétni priklad mohu uvést projekt Pink Bridge,
ktery je madarskym narodnim zdravotnim programem zvy-
Sujicim povédomi o rakoviné prsu, do néhoZz se Women’s
Network pravidelné zapojuje a aktivné se Gcastni souvise-
jicich aktivit. Vedle toho, Ze jde o konkrétni aktivitu skupiny
Zen z GE, je naSe podpora tomuto projektu také iniciativou v
oblasti Public Private Partnership Programme, tedy spolu-
prace mezi verejnym, obcanskym a privatnim sektorem.

DalSim prikladem je aktivita mé mentee, kterd pracuje v
oblasti financi a byla na materské dovolené. Zvolila si mé
nejen pro to, co délam ve Women’s Network, ale také z
toho dlvodu, Ze mam déti, a tedy osobni zkugenost s tim,
jak zvladnout matefstvi i kariéru. Organizovala kazdy
meésic setkani klubu ,,Baby-mummy” pro zaméstnankynég,
stfedni manazerky GE: mluvily spolu o GE, pfileZitostech k
praci na zkraceny Uvazek, détech a podobné.

Zajimavé také bylo, Ze se o Women’s Network dozvédéla
predstavitelka madarského Business Leaders’ Forum
(HBLF). Rozhodla se, Ze je tfeba v rédmci této organizace
sdruzujici zastupce firem, nevladnich organizaci a legisla-
tived, jeZ plsobi v Madarsku, zaloZit podobnou uZsi sit Zen.
Prvni diskuse na toto téma se uskutecnila na pldé parla-
mentu a pod zastitou jeho tehdejsi i soucasné pfedsedkyné
Katalin Szili. Zenska sekce HBLF byla zaloZena 22. biezna
2004 a u jejiho zrodu stala vedle predsedkyné parlamentu
i prezidentka HBLF Bdbala Czako.

Pravé Women'’s Network v GE nabidl Zenské sekci HBLF
podporu v jejich networkingovych aktivitach. A totéz déla-
me smérem k zemim, kde GE pUsobi a kde dosud ,Zenska
sit” neni. Mame se sitovanim a intenzivni spolupraci zku-
Senosti a rady se o né podélime.

Existuje Women’s Network v Ceské republice?

MyZlenka zaloZit ..zenskou sit” i v Ceské republice vznikla
jiz pred tfemi lety a my se dnes snazime vnést do ni dal-
i energii. Mdme podporu i ze strany vrcholového vede-
ni; generalni reditel GE Money Bank byl jednim z hostd
nedavného setkani leaderd evropskych pobocek Women’s
Network v Praze.
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Aktivni otcovstvi napomaha
k harmonizaci celeé rodiny

Alexandra Jachanova DoleZelova, Gender Studies, o.p.s.

Zapomenme na model, kdy se o malé dité starala pouze
matka a otec byl Zivitelem. Sociologické vyzkumy dokazuji,
Ze na vychové ditéte se maji podilet rodice oba. Nejlepsi je
se na rodicovské dovolené vystridat. Podporuje to sladéni
rodicovstvi a pracovniho Zivota pro oba rodice a umoznuje
jim vybudovat si pevny vztah se svym ditétem.

Stéle vice se v soucasné dobé hovori o parti-
cipaci otcdl v rodinném Zivoté. Ceska televize
nedavno odvysilala dokumentarni cyklus ,Tata
jako mama“, ktery predstavuje otce na rodicov-
ské dovolené (RD) a snaZi se bourat stereotypy
tykajici se vychovy malych déti. Aby mohly byt
uplatnény rovné prileZitosti pro Zeny a muze v
pracovnim Zivoté, musi byt uplatihovany také
v Zivoté osobnim a rodinném.

Vystridani rodi¢d na RD napomaha zrov-
nopravnéni Zen na trhu prace

Rovnomérné rozdéleni domacich roli véetné
vychovy déti zmirfiuje znevyhodnénou pozici
Zen na pracovnim trhu. Rodiny, ve kterych se
muz a zena vystridaji béhem rodicovské dovo-
lené nebo po materské dovolené, napomahaji
zrovnopravnéni Zen na trhu prace, predevsim
odstranéni diskriminace.

Pokud se zvysi participace otct na RD &i pFi-
padné ,otcovské dovolené”, snizi se diskri-
minace Zen na pracovisti. Zameéstnavatelé uz
nebudou moci poditat s tim, Ze kdyz prijmou
muze, tak jim na RD neodejde, a naopak kdyz
prijmou Zenu, Ze na RD odejde. Stejné tak
nemdZe zaméstnavatel predpokladat, Ze to
bude Zena, kterd bude s détmi doma, pokud

jsou nemocné. Tuto situaci by také usnadnila
moznost vystridani se na tzv. oSetrovacce.

Otec, ktery je pouze Zivitelem rodiny, je pro ni
Casto nahraditelny. Aktivni otec, ktery udrzu-
je intenzivni vztah se svym ditétem jiz od jeho
narozeni, napf. vyuzitim rodicovské dovolené a
podilenim se na celkovém chodu domacnosti,
se stava pro rodinu nenahraditelnym.

Otcovska kvota

Aby se zvysila participace muzi na rodicov-
ské dovolené, zavedly skandinavské zemé tzv.
otcovskou kvétu, kdy je ¢ast rodicovské dovo-
lené vyhrazena pouze otci. Pokud otec tuto
otcovskou dovolenou” nevyuZije, rodina ztraci
na tuto Cast placeného volna narok. Otcovska
kvota je vyuZivana ve Svédsku, Norsku a na
Islandu.

Muzi tvori jedno procento osob pobiraji-
cich rodicovsky prispévek

V Ceské republice tvofi muZi jedno procento
osob pobirajicich rodi¢ovsky prispévek (2004).
MuZi se vétSinou staraji o starsi déti, tzn. Ze
odchéazeji na rodicovskou dovolenou v obdobi
druhého ¢i tfetiho roku véku ditéte.



Vyzkum Vyzkumného Gstavu prace a socialnich véci (VUPSV)
zaméreny na problematiku harmonizace rodiny a zaméstna-
ni v rodinach s malymi détmi ukazal, Ze 67 % muZzl (respon-
dentl vyzkumu) si mysli, Ze situace, kdy muz zdstane na
rodi¢ovské dovolené, neni v poradku. Tento nazor zastava
také 61 % Zen (respondentek vyzkumu). Tento fakt ukazuje,
Ze vétsina lidi si stale mysli, Ze muz ma rodinu Zivit a Zena
se ma starat o déti a o domacnost. DalSim zjisténim bylo, Ze
63 % Zen zijicich v dobé vyzkumu s manZelem ci partnerem,
ktery nikdy celodenné nepecoval o malé dité, by nesouhla-
silo s rodicovskou dovolenou otce. Souhlas by svému part-
nerovi poskytlo pouze 24 % Zen. Prokazuje se, Ze nizky pocet
muzl na rodi¢ovské dovolené neni zplsoben pouze tim, Ze
by se muzi o malé déti nechtéli intenzivné starat, ale z velké
Casti také tim, Ze jim to jejich partnerky nedovoli a do ,své”
sféry je nepusti.

Otec na rodicovské dovolené je v CR stale nééim
vyjimecnym

U vétSiny rodin, kde z{stava otec na rodicovské dovolené, je
tento ddvod ovlivnén ekonomickou situaci. Otec odchazi na
RD, pokud je nezaméstnany nebo pokud ma jeho manzelka
vyrazné vyssi plat nez on.

Spolecnost Casto nazird na pary, kde je otec na RD, nega-
tivné. Napr. prarodi¢e se neuméji s touto ,vyménou roli”
smifit. Zeny jsou ¢asto oznacovany za .krkavéi matky” a
muzi za .fldkace".

Aktivni otcové pecuji o déti, ale ne o domacnost
Muzi by se méli naucit nejen pecovat o déti, ale také o
domacnost. Vétsina muzd, ktefi jsou na RD, se sice celo-
denné stard o své potomky, doméci prace ale stale z{sta-
vaji na Zzené, kterd je vtomto pripadé zaméstnana. V nékte-
rych rodinach se také stava, Ze poté, co pfijde matka domd,
kon¢i muzi jeho .Sichta” a .nastupuje” na ni manzelka.

Péce o déti je jednoznacné pozitivni zkusenost
Vétdina otcl, ktefi pecovali o své dité, citi tuto zkudenost
pozitivné. (Ukazuje to kvalitativni vyzkum rodin s otci na
rodiovské dovolené - Olga Nedporova, VUPSV, 2005.)
MuZi poukazuji na to, Ze ziskali dobrou zkuSenost, ktera
jim umoznila zazit udalosti, které vétSinou zakousi pouze
matka. Za nejvétsi prinos povazuji otcové to, Ze si vybudo-
vali velmi blizky vztah s ditétem. Otcové jsou také nadseni
z toho, Ze pokud se ditéti néco prihodi, béZi za nimi a ne za
maminkou. To jim prindsi jisté zadostiucinéni.

V rodinach, ve kterych pecuje otec o malé dité, se utuzu-
ji vzajemné vztahy. A to jak mezi otcem a ditétem, tak i
mezi otcem a matkou, protoZe matka nezlstdva na vse
sama. Sdilenad péce o domacnost a déti napomaha har-
monickému a vyrovnanému vztahu. Pro umoznéni sladéni
rodinnych a pracovnich povinnosti, jak pro muze, tak i pro
Zenu, je moznost vyuZiti materské resp. rodi¢ovské dovo-
lené obéma rodici, tedy moznost jejiho vystridani, idealni.
Pokud se rodi¢e na rodi¢ovské dovolené vystridaji, oba si
také buduji blizky vztah se svym ditétem.

Clanek byl napsan na zakladé studie Olgy Ne3porové:
,Harmonizace rodiny a zaméstnani: Rodiny s otci na rodi-
covské dovolené: ¢ast 4“, kterou vydal Vyzkumny ustav
prace a socialnich véci Praha v roce 2005. Naleznete ji na
adrese Www.vupsv.cz.

Dokumenty Tata jako mdma mdZete zhlédnout na adrese
www.mpsv.cz/cs/2762.
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PRO A PROTI CASTECNYCH

UVAZKU

Prace na ¢asteény uvazek jsou v Ceské republi-
ce ve srovnani s pivodnimi élenskymi zemémi
Evropské unie velmi malo rozvinuté. EU usiluje o
rozvoj praci na castecny tvazek a to hlavné proto,
aby posilila sladéni rodinného a pracovniho Zivo-
ta obéanu a zvysila zaméstnanost Zen.
Zkusenosti zaméstnancu ale &asto ukazuji, Ze
zaméstnani na castecny Uvazek pracuji vice a za
méné penéz.

PRO: Caste¢né Gvazky usnadni
navrat na trh prace

Martina Mysikova, Institut ekonomickych studii, FSV UK

Prace na casteCny Uvazek ma kladné i stinné stranky.
Pokud je zaméstnanost na ¢astecny Uvazek dobrovolna a
pokud existuje adekvatni legalni ochrana, pak je takova-
to forma prace velmi vhodnym prostiedkem k rozdéleni
Casu mezi praci a jiné aktivity.

Castecné Gvazky pomahaji zejména Zenam lépe sladit
pracovni Zivot s jinymi aktivitami (jako jsou rodinné povin-
nosti, $koleni nebo zabava) a usnadfuji vstup na trh prace
a odchod z néj. Cile zaméstnanosti a doporuceni Evropské
unie podporuji rozvoj ¢astecnych Gvazkd a jinych flexibil-
nich pracovnich usporadani jako prostredek k modernizaci
organizace prace.

Pomoci ¢asteénych Gvazki k plnym

Prace na ¢astecné Uvazky mohou pomahat Zenam, které
byly mimo pracovni trh, k postupnému pfechodu k praci
na plny Uvazek. Zejména pro matky s malymi détmi mGze
byt prace na castecny Uvazek alternativou plného Uvazku,
ktera umozni nespoléhat se plné na predskolni zarizeni ¢i
pé&i chlv. Navrat na trh prace po nékolikaletém soustav-
ném preruseni pracovni aktivity je mnohem tézsi, nez kdyz
je kontakt s trhem prace udrzovan prostrednictvim prace
na Castecny Uvazek. Nedochazi tak k nadmérné ztraté pra-
covnich zkuSenosti.



Casteéné uvazky v Ceské republice a v evrop-
skych zemich

V Evropské unii v poslednich letech zaméstnanost na ¢as-
tecné Uvazky roste a v roce 2005 pracovalo na Castecny
Gvazek témér 20 % vSech zaméstnanych (v pripadé Zen
jedna tietina). V Ceské republice je ale situace opacna -
podil pracujicich na ¢astecné Gvazky klesl na necelych 5 %
Fici, Ze podil ¢astecnych Gvazkd je nizsi v novych ¢lenskych
statech EU. Tyto narodni rozdily jsou ovlivnény kombina-
ci faktord zahrnujicich odliSnosti v ekonomikach rdznych
zemi (trhy préce, organizace péce o déti, vzdélani, dafiové
systémy a systémy socialni ochrany), ale také tradicemi.

V nékterych zemich je vétsi zapojeni Zen do prace na Cas-
te€né Uvazky béznym standardem, je tak podporovana
Gcast zen na trhu prace. Ve Velké Britanii pracuje 43 %
Zen na c¢astecny tvazek (v roce 2005), v Nizozemi dokonce

75 %. Mira participace Zen na trhu prace je v téchto zemich
nadprdmérna. Domnivam se, Ze vétsi dostupnost praci na
Castecny Uvazek by pomohla zvysit participaci ¢eskych Zen
na trhu prace.

Patrné i z historickych d@vod@ pretrvava v CR rozhodovani
Zen mezi praci na plny Uvazek a setrvanim mimo trh prace.
Ovéem ani ze strany zaméstnavatell ¢asto nevidime pFilis-
nou ochotu zaméstnavat pracovniky ¢i pracovnice na Cas-
teény Gvazek. MoZnost vyuZiti ¢asteénych dvazkd jeété neni
na Ceském trhu dostatecné rozvinuta, coZ znacné omezuje
jeho flexibilitu. Uplatnénim vhodnych politik, které by pod-
porovaly ¢astecné Uvazky, zajisténim péce o déti v pred-
Skolnich zafizenich v dostate¢ném rozsahu a zavedenim
potfebné legalni ochrany by se prace na ¢astecné Uvazky
by se v obdobi omezené pracovni aktivity nesnizoval tak
rapidné, coZ by zvysilo jejich atraktivitu pro dalsi potencial-
ni zaméstnavatele.

PROTI: Castecné uvazky

A4 A\ "4 4

vyzaduji vetsi

Z mé vlastni zkuSenosti vychazi, Ze pri praci na ¢astecny
Uvazek se od vas ¢asto poZaduje znacna flexibilita. Musite
se prizplsobit mnohym schlizkdm, jednanim, popfipadé
vyjezdlm, a nikoho nezajima, Ze vasim planem bylo praco-
vat od 8 do 12, protoZe v té dobé jsou déti ve Skolce.
Samoziejmé je situace rdznd v rlznych odvétvich a na
rGznych pozicich. Je prirozené jednodugsi zfidit a praco-
vat na Castecny Gvazek, pakliZze se jedna o praci manual-
ni a monotematickou. Casteéné Givazky se proto mnohdy
objevuji v urcitych sektorech vice, napf. ve skolstvi i ve
sluZeb. A jsou raritou na manazZerskych pozicich. To také
souvisi s tim, Ze na ¢astecny Uvazek pracuje mnohem vice
Zen.

Zeny prrevladajiv sektoru sluzeb, na manaZerskych pozicich
je jich minimum. Casto jsou na ¢aste¢ny tvazek zaméstna-
ny Zeny, které maji malé déti. To jednoznacné dokazuje, Ze
jsou to stale prevazné Zeny, které jsou zatizeny sladovanim
prace a rodiny a vykonavanim role pecovatelek. Proto se
casto hovori o tom, Ze ¢astecny uvazek napomaha udrzo-
vat diskriminaci Zen na trhu prace.

Castecny livazek také obnasi vétsinou vice prace, protoze
sice pracujete napfiklad od 8 do 12, ale v pribéhu dne
resite pracovni telefonaty a vecer e-maily lidi, ktefi pracuji
na cely Uvazek a nevédi, Ze vy jste uz davno mimo kance-

flexibilitu

lar, kdyz oni vas zrovna nutné potrebuji. Navic se musite
dovzdélavat stejné jako vasi kolegové/kolegyné zaméstna-
ni na cely Uvazek - proudi k vam stejné mnozstvi informaci,
jen oni maji na zpracovani téchto informaci vice ¢asu nez
vy.

Zaméstnanci na Castecny Uvazek také byvaji povaZovani
za méné perspektivni pro zaméstnavatele, proto jim ¢asto
neni poskytovano dodatecné vzdélavani. Nejsou vyzyvani
k Ucasti na kurzech, seminafich, konferencich.

S Castecnym Uvazkem obvykle nelze ziskat hypotéku ani
Gvér. Vydélavate mnohem méné, takZe si snizujete vysi
dlchodu a pravo na ddchodové vyhody.

Podle vyzkumu britské Komise pro rovné prileZitosti
Zena, ktera by pracovala na castecny Uvazek jeden rok,
bude o patnact let pozdéji vydélavat o 10 % méné nez
Zena, ktera by stale pracovala na plny uvazek.

Mnoho Zen i muzd, ktefi pracuji na ¢asteény Uvazek, by
radéji pracovalo na Gvazek plny. Tito lidé patfi mezi tzv.
nedobrovolné pracujici na castecny Gvazek. Na ¢astecny
Uvazek je v EU zaméstndno 33 % Zen a 7 % muzl. Jedna
tretina Zen takto zaméstnanych a dvé tretiny muzi jsou
zameéstnani na Castecny Gvazek nedobrovolné. Paklize se
jednou nechate zaméstnat na ¢astecny Uvazek, navrat zpét
k plnému Gvazku byva slozity.
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CO SI MYSLITE O

?

Jak vidite soucasnou spolupraci mezi zaméstnavateli
a odbory pri prosazovani rovnych prilezitosti?

Dana Machatova, predsedkyné Vyboru pro
rovné prileZitosti Zen a muzl, Ceskomoravska
konfederace odborovych svazl

Spolupréce odbor( a zaméstnavatell se odehrava v riizné
miFe od evropské Grovné pres narodni a odvétvovou Uroven
az k podnikdm. Zaéneme-Lli na evropské urovni, v bieznu
2005 se podafrilo evropskym socialnim partnerdm v ramci
socialniho dialogu dohodnout Akéni ramec v oblasti rov-
nosti muZzl a Zen, ktery se zaméruje na Ctyfi oblasti: narole
muz{ a Zen obecnégji, na prosazovani Zen do rozhodovacich
procesU, na podporu rovnovazného sladovani profesniho a
rodinného Zivota a na fedeni rozdild v odménovani zen a
muzd. Pro socialni partnery - véetné CR - z Ramce vyply-
va, Ze maji na narodni Urovni usilovat o jeho naplhovani a
budou o tom kazdoro¢né podavat zpravu.

Na nérodni Urovni jsme se se zaméstnavateli zapojili do
twinningového projektu, ktery garantuje Ministerstvo pra-
ce a socialnich véci a ktery se soustredi na odstranovani
mzdovych rozdild. Jeho soucasti byly seminare a sezna-
movani se s priklady dobré praxe, zejména v Némecku,
nebot némecka strana byla twinningovym partnerem.

Hlavni Usili o prosazeni rovnosti v jednani se zaméstna-
vateli je vSak bezpochyby tfeba smérovat do odvétvi a
podnikd. Jsme stale vichni v zajeti stereotypd - jak muZi,
tak Zeny - pfitom napf. sladovani rodinnych a pracovnich
povinnosti je prece téma, které se tyka nas vsech. Odbory
v kolektivnim vyjednavani vénuji této oblasti velké Usili jiz
delSi dobu, vypracovali jsme napr. metodické prirucky, ale
jak vime, kolektivni vyjednavani je zaleZitosti dvou stran
odbord a zaméstnavateld, a proto je tfeba se dohodnout za
dobré vile obou stran.

Jaromir Drabek, prezident Hospodarské
komory CR

Myslim, Ze spoluprace odborovych organizaci a zaméstna-
vateld v tomto sméru na urcité Grovni jiz funguje, je zde ale
samozrejmé Siroky prostor pro dalSi zlepSovani. Obecné
lze Fici, ze vétSiho pokroku bylo dosaZzeno spise u velkych

firem, napriklad s nadnarodni Gcasti, kde se firemni kultu-
ra méni dle zapadnich vzord mnohem rychleji.

Hospodarskd komora podporuje prohlubovani diskuze
o rovnych pfileZitostech a zavadéni jejich zavérd do pra-
xe. Jsem zastadncem myslenky vytvareni podminek, které
umozni zenam zapojit se v Sir§im méritku do vedeni firem i
na pozice béznych Urovni. Na druhou stranu nemohu sou-
hlasit s umélym vytvarenim kvét, které by predurcovaly
pomérné zastoupeni muzd a Zen do konkrétnich pozic &i
funkci. Jde o to, umoznit Zendm uchdzet se o dané misto
vytvorenim vhodnych podminek, ne nutit zaméstnavatele,
aby prijimal zaméstnance treba i s nizsi kvalifikaci jenom
proto, Ze se jedna o Zenu. Takova pozitivni diskriminace by
mohla mit na ekonomiku firem neblahy vliv.

Marta Blizkova, Expertka sekce mezina’rodvnl'ch
organizaci a EU, Svaz pramyslu a dopravy CR

Prosazovani rovnych pfileZitosti Zen a muzl v praxi, zejmé-
na pokud jde o trh prace, zaméstnanost a pracovni pod-
minky, je v z&jmu obou hlavnich aktérl - zaméstnavatell
i odbort. Legislativa v CR je spravné nastavena a nabizi
prostor pro spolupraci a spolecna reseni, realita je vSak
ponékud jina.

0d roku 1998 se CR vénuje genderové politice systema-
ticky a v rdmci tripartity jsou do této oblasti zapojeni i oba
socialni partnefi. Bipartitni socialni dialog - perspektivné
daleko Gc¢inngéjsi nastroj v této oblasti - se vSak rozviji vel-
mi pomalu a spiSe pod tlakem aktivit v ramci evropského
socialniho dialogu a zavazkd z ného vyplyvajicich. Nicméné
povédomi zaméstnavatell i odbord v oblasti rovnych pFi-
leZitosti se jednoznacné zvysilo. Oba socialni partnefi jsou
zapojeni do rlznych akci na narodni i mezinarodni Grovni.
Jejich aktivity se vSak odvijeji naprosto oddélené a chybi
koordinovany postup a Uzka spoluprace. Neni to vSak jen
piipad CR. Ke stejnym zavérlim dospéla i spoleéna zpra-
va Evropskych socialnich partnerd o implementaci Akéni-
ho ramce v oblasti rovnych pFileZitosti Zen a muzl v EU.
Naproti tomu hodnotici zprava z oblasti celoZivotniho uceni
a rozvoje kompetenci prokazala daleko vySSi miru potrebné
soudinnosti a spole¢ného zajmu obou socialnich partnerd.
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Podnikat nejen ekonomicky, nybrz i eticky
- spolecenska odpovednost firem

Jana Trnkova, Business Leaders Forum

Spoleéenska odpovédnost firem (Corporate Social Responsibility - CSR) pFedstavuje zpusob podnikani, kdy se
firmy zaméruji nejen na ekonomicka, ale rovnéz na eticka, environmentalni a socialni hlediska svého podnika-
ni. CSR aktivity firem jsou dobrovolné a charakteristické tim, Ze jdou nad rdmec zakonem danych povinnosti.
Odpovédné firmy se tak z vlastni vile rozhoduji délat i to, co neni v daném pravnim ramci nezbytné, je viak
dlouhodobé prospésné pro né samotné, jejich zaméstnance a zakazniky, Zivotni prostredi a spolecnost.

Moralni ospravedlnéni tohoto pristupu k podnikani je
pomérné jednoznacné. Vedle néj v8ak pro CSR hovorfi i
obchodni argumenty. Napfiklad v rdmci mezinarodniho
vyzkumu spoleénosti KPMG z roku 2005 74 % manazerl
uvedlo jako svou motivaci pro uplatnéni strategie CSR oce-
kavané prinosy v téchto oblastech: posileni hodnoty akcii,
zlepSeni pozice na trhu, nové obchodni prileZitosti, zlepSe-
ni firemni reputace a nové prileZitosti pro inovace.

Vramciprizkumu, ktery provedlo Business Leaders Forum
(BLF) v roce 2003 mezi Ceskymi manaZery a manazerkami,
59 % dotazovanych uvedlo, Ze tato politika firmy ma pozitiv-
ni vliv na pfilédkani a udrZeni kvalitnich zaméstnancl. Pod-
le mezindrodniho prizkumu Institutu pro podnikatelskou
etiku (Institute of Business Ethics) z roku 2003 maji firmy,
které vefejné deklarovaly svou CSR politiku, v prdméru o
18 % vyssi zisky a dosahuji lepSich vysledkd ve trech ze Ctyr
sledovanych finanénich indikatord.

Rovné prileZitosti Zen a muzi se spole€enskou
odpovédnosti firem souviseji

Politika rovnych pFileZitosti pro Zeny a muze je jednim ze
zpUsobl, kterym je princip CSR ve firmé napliiovan. Rov-
né prilezitosti jsou prioritni oblasti CSR a je na né kladen
diraz v rfadé kliovych mezinarodnich dokumentl, které
se k problematice spolecenské odpovédnosti firem vazZou
(vétSina dokumentl EU, OECD Smérnice pro nadnarodni
korporace &i iniciativa Global Contact OSN). Témér zadna
komplexni CSR zprava, kterou dnes vydaji nejvétsi svétové
i loklni firmy, se neobejde bez &iselnych Gdajd hovoficich
o procentudlnim zastoupeni Zen ve vedoucich pozicich a o
konkrétnich opatrenich, kterd jsou podnikdna na podporu
kariérniho rlstu Zen. Implementaci téchto opatieni ma v
fadé pripadl na starosti specialné k tomu vyhrazena osoba
¢i interni pracovni skupina.

Publikace Rovné prilezitosti jako soucast
spolecenské odpovédnosti firem

V ramci projektu ,Pdl na pdl - rovné prileZitosti Zen a
muzd” pfipravila BLF publikaci Rovné pFileZitosti jako
soucast spolecenské odpovédnosti firem. Tato publikace
stru¢né predstavuje problematiku rovnych pfilezitosti a
CSR a jejich vzajemny kontext. Obsahuje doporuceni, jak
firmy mohou princip rovnych prilezitosti uplatiovat, pravni
minimum a ¢tyFi pripadové studie z firem v Ceské repub-
lice i zahranici.

Z Clenskych firem BLF zde jsou zastoupeny firmy Pri-
cewaterhouseCoopers a Deloitte, ze zahranici firmy Sony
a Vattenfall. Do publikace prispéli dva externi prispévate-
1é. St&pan Jurajda z CERGE-EI (Centrum pro ekonomicky
vyzkum a doktorandské studium Univerzity Karlovy) ve
svém prispévku prezentuje ekonomické argumenty proka-
zujici, Ze diskriminace Zen je pro firmy ekonomickou ztra-
tou. Rostya Gordon-Smith ze spolecnosti Peoplelmpact ve
svém referatu nabizi pohled z obchodni praxe (osobné se
podilela na zavadéni programd rovnych prileZitosti v rliz-
nych firmach v CR) a nékolik konkrétnich doporuceni pro
firmy, které chtéji programy rovnosti prilezitosti zavadét.
Business Leaders Forum (BLF) je sdruZzenim mezinarod-
nich a Ceskych predstavitelld spolecnosti a firem, které
usiluji o dodrzovani etiky v podnikatelské praxi a hlasi se
k myslence odpovédnosti firem ke spolecnosti, v niz podni-
kaji. BLF je narodnim partnerem evropské sité CSR Euro-
pe a britské organizace International Business Leaders
Forum. V soucasnosti mé vice nez 30 ¢len( z fad velkych
firem i malych a stfednich podnikd.

Publikace je dostupnd v elektronické podobé na webovych
strankach BLF (www.blf.cz). V tisténé podobé si ji mizete
vyzvednout na sekretariatu BLF, Stépanska 61, Praha 1.
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Rovne prilezitosti - kolik to
stoji a kolik to vynese?

Katerina Machovcova, Gender Studies, o.p.s.

K aktivnimu prosazovani rovnych prileZitosti Zen a muzi se sice v Ceské republice hlasi stale vice
firem, nicméné mnohé toto téma povazuji za zbytecné drahy nadstandard. Jsou vSak i zaméstnava-
telé, kteri jsou otevireni zavadéni zmén v kontextu rovnych prilezitosti. Obéma je urcen sbornik tex-
td Naklady a zisky rovnych pFileZitosti pro Zeny a muze, ktery poukazuje na to, Ze efektivni zavadéni
rovnych Sanci je prinosné pro zaméstnavatele nejen socialné, ale i ekonomicky.

Sbornik pokryva oblasti, jako je Fizeni lidskych zdroji s
dirazem na sladovani osobniho a pracovniho Zivota, pred-
stavuje zahrani¢ni studie vénované souvislostem mezi
postavenim Zen a muzQ a ziskovosti firem, uvadi souvis-
losti se socialni odpovédnosti firem (CSR), public relations,
pravnimi aspekty a také se pozastavuje nad moznostmi
spoluprace firem a verejnych instituci.

Hana Veliskova z Ceské spolecnosti pro rozvoj lid-
skych zdroji argumentuje pro podporu rozmanitosti v
pracovni tymech. Je prokazano, Ze rliznorodé tymy jsou
Samoziejmé existuji i rizika: ,Vytvareni rGznorodych tyma,
v nichz spolu pracuji lidé liSici se vékem, zazemim, hod-
notami i pristupem k praci, ovdem klade vysoké naroky
na manazerské schopnosti Fidiciho pracovnika. A to nejen
po strance komunikace a feSeni konfliktd, ale i po strance
schopnosti obhdjit svou vedouci roli.” Prosazovani inklu-
zivniho pracovniho prostredi tak sice mdZe byt organizaéné
ského tymu a je jisté, Ze jen schopny tym dokaze prispét k
ziskovosti firmy.

Karel Pavlica plsobici na Vysoké Skole ekonomické v
Praze ve svém prispévku predstavuje praktické kroky k
integraci genderové perspektivy v oblasti Fizeni lidskych
zdroju.

Na zahranicni studie poukazujici na korelaci mezi zastou-
penim Zen (na rdznych oddélenich i v hierarchii firmy) a
Uspésnosti navazuji pfipadové studie firem pusobicich v
CR. Spole¢nosti Air Products, Channel Crossings, Staro-
pramen a TetraPak podavaji informace o svych progra-

mech podpory rovnych prileZitosti a poukazuji na jejich
efektivitu.

Napriklad Air Products se zamérenim na profesni rozvoj
Zen podarilo identifikovat manazersky potencial nékolika
kandidatek, coz mimo jiné vedlo ke zvySeni UspésSnosti
interniho naboru, a tedy jednoznaénym Usporam. Chan-
nel Crossings dokazala zkombinovat komercni zamér se
sluzbami zaméstnanym: jako jedna z prvnich tato jazykova
agentura nabidla kurzy s hlidanim déti, tuto moZnost méli
jak klienti, tak vyucujici.

Firma Staropramen zvysila navratnost matek po rodicov-
ské dovolené - s odchazejicimi osobami byla vedena inter-
view, byl kladen dlraz na kontakt v pribéhu nepfitomnosti
a velmi dobre planovan navrat podle aktudlnich potreb fir-
my. Posledni z predstavovanych spolecnosti TetraPak se
vénuje predevsim podpore diverzity a podporuje neformal-
ni vzdélavani v této oblasti. Programy jsou otevieny véem
bez rozdild, ale jak vysvétluje personalni Feditelka spoled-
nosti Tatiana Trebatickd, Zenam napomahaji prekonat gen-
derové stereotypy podcenujici jejich profesni schopnosti:
.Je fakt, Ze Zeny potrebuji vice nez muzi povzbudit ve svém
profesionalnim sebevédomi, a pravé na toto je program
diverzity, zahrnujici rizné aktivity, uzite¢ny. Je GZasné sle-
dovat, jak je Zena schopna v prib&hu pomérné kratké doby
vyrlst profesné i osobnostné, kdyZ ji vedeni spole¢nosti
ukaze, ze ji dGvéFuje a véFi v jeji schopnosti.”

Sbornik textd Naklady a zisky rovnych prilezitosti Zen a
muzi je zdarma k dispozici v Gender Studies (otevFeno
Ut - pa 12:00 - 18:00). Objednat si jej miZete na emailu
pulnapuldgenderstudies.cz.
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Rovne sance jako konkurencni vyhoda

Lenka Neubauerova, dobrovolnice Gender Studies, o.p.s.

Publikace Rovné sance jako konkurencni vyhoda je odborna prirucka urcena predevsim persona-
listim (a personalistkam) a liniovym manaZerum (a manaZerkam), tedy tém, ktefi jsou ve svém
povolani zodpovédni za Fizeni lidi. Predstavuje nékolik studii ukazujicich, jak firmy odbouravaji dis-
kriminaci a naopak jak zavadéji koncepty podporujici rovné prileZitosti Zen a muzu.

Postup pfi zavadéni rovnych

prileZitosti

Obycejné se jednd o znacnou zménu v kulture organizace
a tu nelze provést za jeden mésic. VétSina spolec¢nosti ma
politiku rovnych prileZitosti jiz zasazenou ve svych inter-
nich smérnicich, které se stavaji jakymsi zavazkem nejen
pro stavajici, ale i budouci zaméstnance, stejné jako doda-
vatele i zakazniky.

Implementace pak probiha zaélenénim nediskriminacnich
pristupd primo do jednotlivych organizaénich procesd.
Neméné dulezité je i $koleni zaméstnancd.

| pfes vedkerou snahu je v3ak tfeba pocitat s rGznorody-
mi osobnimi pristupy a predsudky, které mohou stéZzovat
praktické uplatnéni.

Spolec¢nost je schopna vytvorit opatreni v podobé ombud-
smana, jenz chrani zajmy zaméstnancd, nebo vytipovat
manazery, jez mohou poslouzit jako osobni vzory.

Zdaleka nejde jen o problematiku Zen a muZzl jako tako-
vych. Jsou to zaméstnanci rizného véku, zdravotniho stavu
¢i sexualni orientace. VSichni tito lidé totiz spolecné utvareji
rGznorody a kreativni tym, jenZ dokaZe [épe uchopit potfeby
trhu, které jsou pro kazdou spolecnost klicové.

Pracovni podminky

Studie dokazaly, Ze Siroka nabidka flexibilnich moZnosti je
zpUsob, jak skuteéné ziskat na konkurenénim trhu ty nej-
rdznou podobu od pruzné pracovni doby pfes projektové
Uvazky ¢i teleworking.

Jako jedna z bariér se ukazuje snizenad dlvéra ze stra-
ny zaméstnavatell. Proto jsou na Fidici pracovniky v této
oblasti kladeny znacné naroky ohledné manazerskych
schopnosti.

Odmeénovani

V Ceské republice existuje vyrazna disproporce mezi
odménou za praci zen a muzd.

Nejhure postizené jsou paradoxné vysokoskolacky. Jejich
prijmy ini v prdméru o 12 000 KE méné a to i pres srovna-
telny ¢i vySsi pracovni vykon.

Takova zjisténi maji negativni vliv na motivaci. Hrozba
trestnich ozndmeni z dlvodu platové diskriminace zaéina
byt ¢im dal realnégjsi.

Regenim mohou byt, kromé& vyrovnani platové nesouro-
dosti, napriklad benefity v podobé prispévkl na hlidani
déti, placené volno z rodinnych divodd, pFispévky na letni
a zimni tdbory nebo moznost prace z domova. Patfi sem
samozrejmé také bonusy a mimoradné odmény.

Je evidentni, Ze takova opatreni a zmény jsou dlouhodobou
zalezitosti.

svétovych HR predstavitelek, Zendm by pomohly tfi véci:
legislativa, osvéta spolecnosti a kvoty - tedy pozitivni opat-
reni jako startovni nastroj. Zensky styl managementu se
podle této damy odrazi ve schopnosti lépe komunikovat a
délit se o informace.

Publikaci Hany VeliSkové Rovné $Sance jako konku-
renéni vyhoda, kterou vydala Ceskd spole¢nost pro
rozvoj lidskych zdrojd, si muizZete objednat na emailu
pulnapuldgenderstudies.cz.
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Diskriminace a pravo

Zdenék Kiihn, docent Pravnické fakulty UK

Rovnost byla jednim z nej¢astéji sklofiovanych pojmi béhem reZimu realného socialismu v Cesko-
slovensku. Komunisticky reZim byl ostatné zaloZen na rovnostarské ideologii. Dirazem na rovnost
a jeji uplné dosazeni v komunistické budoucnosti opodstatioval rezim svou existenci, svou rov-
nostarskou ideologii se také vymezoval proti zdpadnim statim. Neni proto divu, Ze po roce 1989
prestala byt rovnost v madé. V postkomunistickém prostoru se objevil fenomén negativniho postoje

k otazkam rovnosti a diskriminace.

Paradoxni bohuzel je, Ze nechut pouzivat rovnost a s ni
souvisejici antidiskriminacni principy preziva i ve vztahu ke
koncepcim, které se mezitim ve vsi komplexité rozvinuly v
zapadni Evropé a USA. Stale povaZujeme za normalni fadu
véci, které by byly na zdpad od nasich hranic povazovany
za nepfipustnou diskriminaci. Radé antidiskriminacnich
koncepci, které se v poslednich ¢tyrech dekadach v zapad-
nim svété prosadily, se posmivdme. Ostatné teprve pred
neddvnem jsme se prinejmensim formalné zbavili napfri-
klad inzeratd, které poptavaly .mladou sekretafku” nebo
.pravnika - mladého energického muze”.

Soucasny evropsky (a americky) pristup k zakazu diskrimi-
nace vychazi v zdsadé z toho, Ze je nepfipustné zachazet s
nékym odlisné jen proto, Ze patri do néjaké obecné defino-
vané skupiny (rasové, etnicky nebo tieba pohlavim). Odlig-
né zachazeni je tak pripustné jen na zakladé individualnich
charakteristik daného ¢lovéka. 0dlidné mdZeme s nékym
zachazet napriklad na zakladé jeho skutecnych vlastnosti,
jeho profesni historie atp., ale nikoliv podle pouhého fak-
tu, Ze je prislusnikem néjaké obecné definované skupiny,
jiz na zakladé nasich stereotypl pfikladame urcité typic-
ké vlastnosti. Prostredky prava pak intervenujeme tehdy,
pokud je s nékym odliSné zachazeno proto, Ze je prislus-
nikem né&jaké skupiny, s niz bylo odlisné (a diskriminacné)
zachazeno tradicné, nebo je takové odliSné zachazeni z
jinych dlvodd nepripustné (rasa, pohlavi, sexudlni orien-
tace atp.).

Kazda pravni norma reguluje spolecenské vztahy obecnym

zplsobem. Podstatou kazdé pravni normy je soucasné
rozliSeni obecné urcené situace od jinych situaci. V pra-

vu socialniho zabezpeceni tak napriklad jinak zachazime s
rodinou socialné potrebnou ve srovnani s rodinami jinymi.
Z hlediska teorie rovnosti tedy zdaleka ne kazdé rozliSova-
ni je diskriminaci, kdyZ podstatou legislativy je pravé nao-
pak rozliSovani.

Urceni, co je a co neni diskriminaci, obvykle navazuje na
nase ,predvidani” a na existujici hodnotové zebricky. Hovo-
rime-li o diskriminaci, nerozumime tim jakékoliv rozliSo-
vani, ale rozliovani néjakym zplsobem negativni, rozliso-
vani zatézujici urcitou skupinu osob, at jiZ s ohledem na
zakazané kritérium nebo s ohledem na zpUsob, jakym je
tohoto rozliSeni dosahovano nebo jak je v praxi realizovano
(zakazany ucel, svévolnost atp.).

Publikace Diskriminace a pravo se snazi poskytnout svym
¢tenadFim zakladni informace o antidiskriminaéni legis-
lativé a jeji aplikaci. Méla by pFispét k tomu, Ze na pojmy
rovnosti a diskriminace prestaneme pohliZet s povySenym
Usmévem jako na néco, co se nas netyka, co nepotrebu-
jeme, co ndm jen vnucuje proti nasi vali Evropska unie, a
uvédomime si, Ze boj proti diskriminaci je nécim, co vyja-
druje nejzakladnéjsi hodnoty celé nasi euroatlantické civi-
lizace, hodnoty, které pregnantné vystihuje Ceska Listina
zakladnich prav a svobod, pokud hovoFi o tom, Ze lidé jsou
si rovni v ddstojnosti a pravech.

Publikace je uréena zejména pro pracovniky/pracovnice
UradG a inspektoratd prace. VéFime véak, Ze oslovi i cilo-
vé skupiny osob dotcenych diskriminaci, personalisty, ale i
pravniky/pravnicky, ktefi se ve své pravni praxi setkavaji s
pripady osob, jejichz zdkladni prava jsou v oblasti pracov-
niho trhu porusovana.
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Gender Studies, o.p.s.

je nevladni neziskovou organizaci, kterd
slouzi predevsim jako informacni, kon-
zultacni a vzdélavaci centrum v otazkach
vztahl muzd a Zen a jejich postaveni ve
spoleCnosti. Cilem organizace je shro-
mazdovat a dale zpracovavat a rozsirovat
informace souvisejici s genderovou tema-
tikou. Prostfednictvim specifickych pro-
jektl GS aktivné ovliviiuje zmény tykajici
se rovnych pFileZitosti v rlznych oblas-
tech, jako jsou napriklad institucionalni
mechanismy, trh prace, politickd partici-
pace Zen, informacni technologie apod.
Gender Studies také provozuje knihovnu
obsahujici mnoZstvi publikaci a materiald
k feminismu, gender studies, pravim Zen
a muz0 atp.

Vice informaci: www.genderstudies.cz.

O rovnosti s vasi firmou

Gender Studies poskytuje sluzby firmam,
které chtéji zacit nebo jiz zacaly se zava-
dénim rovnych prilezZitosti pro Zeny a
muze.

Poskytujeme:

> bezplatné informace a konzultace k
problematice rovnych prileZitosti

» podnikové tréninky a Skoleni v oblas-
ti rovnych prileZitosti Zen a muzd,
diverzity a sladéni osobniho a pra-
covniho Zivota

» genderové analyzy firemni politiky

> vystupy z vyzkumd o uplatiovani
rovnych prilezZitosti pro Zeny a muze,
tematické publikace

> pravni expertiza k problematice
firemnich matefskych Skol a jesli

I» bezplatné zasildni elektronické-
ho zpravodaje Rovné pfilezitosti do
firem

> specifické reSerse z Ceskych a zahra-
ni¢nich vyzkumi a odborné literatury

- stane se ji vase firma?
Soutéz o nejlepsi firmu s rovny-
mi prileZitostmi pro Zeny a muze
v CR 2007

Sladéni osobniho a pracovniho
zZivota

Vlastnite ¢i Fidite firmu, kterd podporuje
rovné pfileZitosti Zen a muzi? Pracujete
v takové firmé? Prihlaste se do Soutéze o
nejlepsi firmu s rovnymi prilezitostmi pro
Zzeny a muze, kterou kazdoro¢né porada
Gender Studies, o.p.s., za podpory Citi
Foundation.

Tento rocnik je zaméren na podporu sladé-
ni osobniho a pracovniho Zivota. Prihlasit
se mUzZete do 15. zafi 2007. Vice informaci
ziskate na jitka.kolarova(@genderstudies.cz,
www.rovneprilezitosti.ecn.cz nebo na tele-
fonnim ¢isle 224 915 666.

Chcete se kazdy mésic dozvidat novinky o
rovnych prileZitostech Zen a muzd ve firem-
ni praxi? Zajimaji vas moznosti sladéni
osobniho a pracovniho Zivota? Kazdy mésic
vam prinasime dobré praxe z firem, rozho-
vory s osobnostmi, které rovné prilezitosti
praktikuji, novinky z projektu Pdl na pul a
jiné zajimavosti. Prihlaste se k odbéru na
http://zpravodaj.genderstudies.cz/prihlaseni.shtml
a kazdy mésic vam prijde zpravodaj do vasi
emailové schranky.

Informacni centrum
a pravni poradna

V Praze, Brné, Liberci a Trutnové jsou
vam k dispozici informacni centra, ktera
nabizeji knihy a dokumenty tykajici se
pracovniho prava a legislativy, verejné
politiky zaméstnanosti a otdzek diskrimi-
nace Yen a muz( na trhu prace v Ceské
republice. Vice informaci o informacnich
centrech a tématu rovnych prileZitosti
na trhu prace naleznete na internetové
strance www.rovneprilezitosti.cz, kde je
dispozici také on-line pravni poradna pro
osoby, které se citi znevyhodnény na trhu
prace z divodu pohlavi.



EU EQUAL

Pul na pul - rovné prileZitosti Zen a muzi

Narodni partnerstvi Cile projektu

Cilové skupiny projektu
A:: ohrozené cilové skupiny na trhu prace

B:: skupiny, které svym postavenim &i postoji
mohou ovliviiovat situaci na trhu prace




